Одлуком Изборног већ Филозофског факултета од 25.12. 2014. године изабрани смо у комисију за припрему извештаја о кандидатима за избор у звање ванредног професора за ужу научну област Андрагогија, са пуним радним временом, на одређено време од пет година
На конкурсу објављеном у Огласним новинама националне службе за запошљавање од 24.12. 2014. године пријавила се др Кристинка Овесни.
Пошто смо се упознали са биографијом и радовима кандидата, част нам је да Изборном већу Филозофског факултета поднесемо следећи 
ИЗВЕШТАЈ

Кристинка Овесни је рођена 21,01.1963. године у Крагујевцу где је завршила основну и средњу школу. На основу успеха у средњој школи постала је носилац Вукове дипломе. Студије андрагогије на Филозофском факултету Универзитета у Београду уписала је 1986/87 школске године и завршила их 1992. године са просечном оценом 8. Дипломски рад на тему «Активности родитеља и њихове деце у слободном времену» оцењен је са оценом 10. По завршетку основних уписала је постдипломске-магистарске студије андрагогије и положила све предвиђене испите. Магистарски рад на тему «Схватања и модели професионалног припремања андрагошких кадрова» успешно је одбранила  ун јуну2000. године. У мају 2001. године Наставно-научно веће Филозофског факултета одобрило јој је израду докторске дисертације под називом «Професионализација подручја образовања одраслих», коју је успешно одбранила 25.06.2007.г.
После дипломирања Кристинка Овесни је радила као демонстратор на предметима Андрагогија слободног времена и Методика основног образовања одраслих. У току 1998 године изабрана је у звање асистента приправника, а по одбрани магистарске тезе 2002. године у звање асистента на предмету Планирање кадрова и образовања на Одељењу за педагогију и андрагогију Филозофског факултета у Београду. У току 2008. године изабрана је у звање доцента за ужу научну област Андрагогија.
Др Кристинка Овесни је учествовала као сарадник на четири пројекта у Институту зас педагогију и андрагогију филозофског факултета. Захваљујући свом истраживачким радом и стручним ангажовањем постала је члан неколико значајних домаћих и међународних стручних организација као што су Међународно друштво за компаративно образовање одраслих (ISCEA), Балканско друштво за педагогију и образовање (BASOPED), Европска мреже за е–учење и образовање на даљину, Међународна мреже за образовање одраслих и развој људских ресурса, Међународна група за обучавање и развој, Европског друштва за истраживања у образовању одраслих, Академија за развој људских ресурса, AHRD.

Од 1995 до 2002 радила је као секретар часописа Андрагошке студије, а од 2002 године обавља послове уредника за инострану периоду у истом часопису. 

Кристинка Овесни има запажену улогу у настави о чему говори и чињеница да је била ментор за 30 дипломских и завршних радова и ментор за једну мастер тезу. Од избора у звање доцента активно је ангажована на унапређењу програма наставе на студијској групи за андрагогију. Она је у оквиру претходног акредитационог циклуса развила и осмислила 5 потпуно нових програма на основним, три на мастер студијама и два на докторским студијама. Др Кристинка Овесни спада у ред оних наставника и сарадника који су посвећени настави и њеном континуираном унапређењу и који су доступни студентима у максимално могућој мери. Она има изузетан однос са студентима о чему говори и чињеница да је у поступку вредновања наставника од стране студената  оцењивана врло високим оценама. У периоду од 2009 до 2012 за курсеве које предаје на студентској евалуацији добијала је оцене од 3,17, до 4,89. 

Др Кристинка Овесни је до сад објавила две моногтрафије и преко 50 радова, од чега три монографије, који су релевантни за уже студијско подручје којим се бави (планирање образовања и развој људских ресурса)
Од избора у звање доцента, односно у последње четири године, обајвила је четири рада у међународним и националним часописима, од којих се један налази на SCI листи, 10 радова у тематским зборницима и 10 саопштења на домаћим и међународним скуповим и неке од тих радова ћемо овде кратко анализирати.
Кристинка Овесни (2014), Организација која учи: андрагошка перспектива, Београд: Институт за педагогију и андрагогију, Филозофски факултет Универзитета у Београду, стр. 230; ISBN 978-86-82019-79-4 [COBISS.SR-ID 205702924]; 005.96; 37.013.83

„Организација која учи: андрагошка перспектива“ је теоријско-компаративна студија о андрагошким елементима концепта „организације која учи“. Монографија има 230 страна (311.929 карактера) и организована је у пет међусобно логички повезаних већих целина: а) терминолошко разграничење појмова учење, организација, организационо учење, „организација која учи“ и „организација у којој се учи“; б) одређење појма „организације која учи“; в) карактеристике „организације која учи“; г) артикулација теоријских модела „организације која учи“; д) општи осврт и закључна разматрања. Рад садржи обимну библиографију, закључак на енглеском језику и прилоге (индекс имена, индекс аутора и попис слика).
У прва два дела студије пажња је посвећена терминолошким разграничењима сродних појмова и компаративној анализи сложених односа који се између њих јављају, анализи различитих перспектива из којих се одређује појам „организације која учи“, те квалитативној анализи 35 различитих дефиниција „организације која учи“, са посебним освртом на андрагошке елементе. Студија сугерише значај схватања „организације која учи“ као комплексног система који захтева андрагошко интервенисање усмерено на реализацију концепта доживотног учења и образовања, андрагошки „дизајниран“ развој људских ресурса и менаџмент знањем.

Издвојене су, анализиране, компариране и класификоване карактеристике „организације која учи“: а) повезане са процесом и исходима учења одраслих у контексту организације; б) повезане са посвећеношћу организацији; ц) заједничке карактеристике различитих теоријских модела „организације која учи“. Посебно је анализиран однос исхода учења који варирају у зависности од нивоа/врсте учења у организацији. У централном делу студије класификовано је и изложено шест теоријских модела „организације која учи“ с обзиром на утемељеност у а) општој теорији система, те б) у теорији комплексности/сложености. Издвојени теоријски модели „организације која учи“ су детаљно анализирани и објашњени из андрагошке перспективе. На основу компарације модела и теоријских разматрања систематски су изложени закључци и представљена „скривена значења“ релевантна за практичну примену и реализацију „организације која учи“ која указују на снажну андрагошку утемељеност и повезаност са концептима доживотног образовања и учења, континуираног образовања и учења, као и са концептом „друштва учења“. Студија, између осталог, сугерише и значај андрагошке професије, и указује на професионално специфичне улоге, задатке и функције андрагога у реализацији концепта „организације која учи“.

Alibabić, Š., Ćamilović, D., Ovesni, K. (2010). Students' Self–Education Skill Development. Didactica Slovenica, pedagoška obzorja, 25(2), 150—169. ISSN 0353-1392. [COBISS.SR-ID 521588119]. WOS:000280128400010. IDS Number: 628NY.
http://kobson.nb.rs/servisi.131.html?issn=0353-1392 

У раду се расправља о самообразовној компетенцији студената и активностима високог образовања усмереним на развој студената. Истраживање је инспирисано значајем самообразовања за реализацију концепата доживотног учења и „друштва учења“; резултатима студија које указују да студенти (посматрани као кључни ослонац „друштва учења“) нису довољно припремљени за активности самообразовања и „само-учења“; општом оријентацијом ка реформисању високошколског образовања усмереној на аутономију и независност у учењу. 

У раду су презентовани и анализирани резултати емпиријског истраживања које је за циљ имало давање одговора на питање да ли се и на који начин самообразовна компетенција студената развија у процесу високошколског образовања и омогућавање студентима да процењују и промишљају вишеструке аспекте проучаваног проблема. У неексперименталном, дескриптивном истраживању спроведеном на пригодном узорку од 392 студента Универзитета у Београду коришћен је инструмент сачињен од упитника и петостепених скала Ликертовог типа. Основне варијабле истраживања биле су: образовне варијабле (студијска година, врста факултета, просечна оцена током студија); активности високошколског образовања; став студената према доприносу високошколског образовања развоју њихове самообразовне компетенције; самообразовна компетенција (код које су као индикатори издвојени планирање, организовање, управљање и евалуација); став према доживотном образовању и став према самообразовању као стратегија доживотног образовања.

Квантитативна и квалитативна анализа емпиријских налаза омогућила је издвајање више резултата и извођење закључака који могу да имају импликације како на истраживачке оријентације у области доживотног образовања и учења, тако и на наставну праксу чији је задатак развијање самообразовне компетентности. Закључци указују да се адекватан ниво компетентности који стоји у основи ефикасног самообразовања не може постићи ретким и повременим практиковањем активности које су у функцији развоја самообразовне компетентности. Дају се и посебне препоруке за интензивнији развој аутономије у процесу учења, развој вештина вођења и усмеравања самообразовања, те примену интегративног модела развоја самообразовне компетентности у високошколском образовању.

Ovesni, K., Alibabić, Š. (2013). Organizational Learning: Implications for Human Resource Development. In: M. Despotović, E. Hebib, B. Németh (Eds.): Contemporary issues of education quality. Belgrade: University of Belgrade, Faculty of Philosophy, Institute for Pedagogy and Andragogy; Pécs: University of Pécs, Faculty of Adult Education and HRD, pp. 155—170. [COBISS.SR-ID 523877015]
У раду се из андрагошке перспективе расправља о имплкикацијама организационог учења на развој људских ресурса. Анализирани су модели „учења кроз једноструку петљу“ (Model I—learning), „учења кроз двоструку петљу“ (Model II—learning), и модел „конверзије индивидуалног, тимског и групног (колаборативног) учења у организационо знање“. Дискутоване су промене у организацији које представљају резултат организационог учења на нивоу правила, увида и принципа. Наглашен је а) значај организационог учења (посебно на нивоу увида) за обликовање и примену андрагошки утемељених концепата „организације која учи“ и „управљања знањем“, као и б) значај различитих форми учења (индивидуалног, тимског, групног/колаборативног и организационог), знања (тацитног, имплицитног) и њихове конверзије у организационо знање за креирање андрагошких интервенција усмерених на дизајнирање и реализацију андрагошких активности у развоју људских ресурса и флексибилизацију организације као предуслова за примену концепта „организације која учи“. Дају се и посебне препоруке за интензивније теоријско и емпиријско проучавање проблема организационог учења које би омогућило и олакшало андрагошко интервенисање на подручју развоја људских ресурса.

Овесни, К., Радовић, В., Алибабић, Ш. (2014). Посвећеност наставника професији и школи у којој су запослени. Настава и васпитање, LXIII (3), 465—480. ISSN 0547-3330. [COBISS.SR-ID 210260236]
У раду су приказани налази истраживања о посвећености наставника сопственој професији и установи у којој су запослени. Посвећеност је одређена као повезаност наставника са сопственом професијом и установом у којој су запослени, која се испољава кроз нормативну, афективну и континуацијску форму. Истраживање је фокусирано на у научном смислу недовољно истражен феномен посвећености наставника, са циљем да помогне сагледавање проблема из перспективе припадности организацији (установи у којој су наставници запослени) и припадности професији. У истраживању које је обухватило 1162 наставника из 92 основне школе са територије Србије примењен је квантитативни, неекспериментални истраживачки метод и реализована су два задатка: (1) издвајање базичних компоненти посвећености наставника и (2) испитивање утицаја биолошких, професионално–образовних и радних карактеристика наставника на издвојене компоненте посвећености. 
Квантитативна и квалитативна анализа добијених емпиријских налаза омогућила је издвајање више статистички значајних резултата и извођење закључака који указују да су код наставника организациона и професионална посвећеност нераскидиво повезане, као и да посвећеност наставника установи у којој су запослени и професионалној асоцијацији може да буде повећана брижљивијим планирањем и реализацијом „персонално релевантних“ програма за континуирано професионално усавршавање, те улагањем у стварање адеквантнијих услова за рад. Утврђене корелације откривају да су наставници захвални организацијама/школама у којима су запослени, али и да било од установе у којој су запослени, било од професионалне асоцијације којој припадају очекују да за уложени труд добију извесну новчану стимулацију, нематеријалне награде и могућност напредовања. Анализа добијених података показала је и статистички значајан утицај појединих биолошких, професионално–образовних и радних карактеристика наставника на компоненте афективне и континуацијске посвећености. Са једне стране, установљено је да дужина радног стажа и пол утичу на опажену приврженост колегама. Са друге стране, статистички значајне корелације установљене су и између образовног нивоа и области базичног образовања и захвалности наставника за обезбеђивање и подстицање континуираног професионалног усавршавања. Налази спроведеног емпиријског истраживања пружају увид у разумевање андрагошки релевантних проблема ефективности и ефикасности менаџмента у образовању и отварају могућност дизајнирања стратегија професионализације наставника.

Ovesni, K., Alibabic, Sh. (2010). Implications of ICT in the Continuing Professional Education and Learning. In: D. Potolea, P. Jarvis, H.S. Olesen, S. Mavromoustakos, R. Iucu, et al. (eds.): The 4th International Conference EDU WORLD 2010 “Education Facing Contemporary World Issues”. Pitesti, Romania: Faculty of Psychology And Educational Studies, et al., 32–43. ISSN: 1844-62647
У раду се из андрагошке перспективе расправља о налазима емпиријског истраживања о информационо-комуникационој технологији као ресурсу за континуирано професионално образовање и учење, чији се потенцијал често своди само на „механизам за дистрибуцију знања“, курикулум, наставно средство или допуну традиционално дизајнираном процесу образовања. Основна хипотеза истраживања била је да примена информационо-комуникационе технологије на подручју развоја људских ресурса има дубље социјалне и андрагошке последице: изградњу капацитета за тимски рад и тимско учење, развој вештина комуницирања, подстицање критичког мишљења, аутономног деловања усмереног ка побољшању перформансе и других андрагошки релевантних когнитивних, афективних и бихејвиоралних процеса.

За прикупљање података за неекспериментално, дескриптивно истраживање на пригодном узорку од 680 респондената запослених у организацијама у Србији коришћен је посебно развијен инструмент сачињен од упитника и 65 петостепених, модификованих скала Ликертовог типа. Експлораторном анализом главних компоненти са Varimax ротацијом издвојене су две структуре које су потврдиле основну хипотезу истраживања: а) прва која је указала да примена информационо-комуникационе технологије има импликације на процесе учења у организацији и да делује подстицајно за примену концепата „организације која учи“ и менаџмента знањем и б) друга структура, која је указала на везу примене информационо-комуникационе технологије, са једне и подстицања и олакшавања процеса комуницирања запослених, подстицања критичког мишљења, олакшавања доношења одлука и аутономног деловања усмереног ка побољшању перформансе, са друге стране. Друга хипотеза истраживања, да комплекс биолошких, образовних и радних карактеристика има утицаја на перцепцију примене информационо-комуникационе технологије као ресурса за ефективније и ефикасније обављање посла је делимично потврђена. Утврђено је да приправници, затим респонденти који су били запослени само у једној организацији, као и запослени који имају завршену средњу школу примену информационо-комуникационе технологије опажају значајнијом за ефикасно и ефективно обављање сопственог посла од других респондената. Закључци указују на неопходност комплексног андрагошког интервенисања у организацијама приликом увођења и примене информационо-комуникационе технологије.
Ovesni, K. (2012). Unapređivanje kvaliteta područja razvoja ljudskih resursa: etički aspekti. U: N. Vujisić–Živković, M. Mitrović, K. Ovesni (ur.), Posebna pitanja kvaliteta u obrazovanju, tematski zbornik. Beograd: Institut za pedagogiju i andragogiju Filozofskog fakulteta Univerziteta u Beogradu, 187–204.

У раду се из андрагошке перспективе расправља о проблемима професионалне етике на подручју развоја људских ресурса. Етика представља кључни елемент теоријског утемељења развоја људских ресурса као научне дисциплине, као и ослонац практичног деловања на подручју развоја људских ресурса. У раду се полази од претпоставке да су основна питања која су покретала дискурсе, генерисала истраживања и водила успостављању формалних кодекса професионалне етике на интернационалном, националним и нивоима професионалних асоцијација, била усмерена на унапређивање квалитета развоја људских ресурса.

Посебно су анализирани интересантни дистинктивни модели етичког одлучивања: четворокомпонентни модел процеса етичког одлучивања заснован на Колберговим стадијумима моралног развоја, модел етичког одлучивања са наглашеном улогом појединца и модел етичког одлучивања заснован на мери или степену за проблем релевантних моралних императива у конкретној ситуацији. 

Етичка питања деловања на подручју развоја људских ресурса веома су комплексна јер укључују андрагошке интервенције (примењене на специфични контекст организације) интегрисане са деловањем из перспективе менаџмента. У оба вида деловања јављају се дилеме при одлучивању (андрагошко интервенисање отвара ова питања нпр. током планирања програма за образовање, учење или обучавање запослених, примене андрагошких принципа и стандарда, док их „менаџерско деловање“ запослених на подручју развоја људских ресурса отвара сваки пут када се постави питање чији ће се интереси заступати – интереси запослених, организације, клијената, инвеститора).

Из компаративне перспективе расправљано је о проблему кодекса професионалне етике као важном елементу професионализације подручја развоја људских ресурса чија је примена у организационом контексту интензивно испреплетана са моралним проблемима везаним за радне, професионалне и менаџерске обавезе. Анализирано је више кодекса професионалне етике развоја људских ресурса прихваћених на међународном нивоу који обухватају опште и посебне стандарде(везане за специфичне области професионалног деловања). Посебна пажња поклоњена је процесу увођења кодекса професионалне етике на подручју развоја људских ресурса.

Професионална етика посматрана је као вишедимензионална јер се њоме изражавају формализованост професионалног понашања, стандардизованост и разноврсност професионалног  деловања. Она се заснива на поштовању смерница деловања и на поштовању аутономије, слободе и независности припадника професије, и на испољавању више функција – контролне, усмеравајуће, заштитне, развојне, интегративне и регулативне; а делује на два нивоа – на унутрашњем, где се прописују правила професионалног понашања у организацији и међу припадницима исте професије, и на спољашњем, где се прописују правила професионалног понашања са клијентима, локалном и широм друштвеном заједницом – с обзиром на контекст, професионално знање и радне услове.

Питања из домена професионалне етике отварају се у ситуацијама у којима долази до сукоба интереса, првенствено условљених комплексном представничком улогом запослених на подручју развоја људских ресурса. Са друге стране, запослени на подручју развоја људских ресурса пред сталним су изазовом андрагошког интервенисања у ситуацијама које захтевају доношење одлука са етичким импликацијама. Ослонац им се нуди у примерима добре праксе и моделима етичког одлучивања који захтевају додатно теоријско промишљање, детаљну емпиријску проверу и разјашњавање примене из андрагошке перспективе.

Унапређивање подручја развоја људских ресурса у етичком смислу је веома комплексно јер подразумева прожимање теоријске основе научне дисциплине етичким питањима и практично деловање на нивоу организације које укључује андрагошко интервенисање у ситуацијама које захтевају доношење етичких одлука.

Професионална етика на подручју развоја људских ресурса одређена је сетом формално, од стране припадника исте професије прихваћених, писаних моралних норми заснованих на заједничким вредностима и/или уверењима којима се свесно обликује професионално деловање, на манифестованим ставовима и понашању. Прихватање кодекса професионалне етике повезано је са обављањем професионалне делатности, испољеним стилом управљања сопственом професионалном делатношћу, ставовима према послу, посвећеношћу каријери, послу и организацији, задовољством послом, са локусом контроле и моћи, перформансом, прихватањем организационе културе, пружањем заштите и помагањем другима у остваривању добробити, повећаном одговорношћу, ефикаснијом и ефективнијом адаптацијом на промене, социјалним нормама, формалном организацијском структуром и начином управљања у организацији.

Због тако комплексне интеракције различитих елемената радне, професионалне и менаџерске обавезе, прихватање кодекса професионалне етике кроз његово критичко промишљање ствара потенцијал код запослених у области развоја људских ресурса за подстицање креирања организационе културе у којој се примењују различити модели етичког одлучивања и реализују брижљиво планиране андрагошке интервенције, као и потенцијал за медијацију у етичком одлучивању на екстерном нивоу.

Ovesni, K., Pejatović, A. (2012). Savetovanje i vodjenje u obrazovanju odraslih. U: Š. Alibabić, S. Medić, B. Bodroški: Tematski zbornik Instituta za pedagogiju i andragogiju. Beograd: Institut za pedagogiju i andragogiju Filozofskog fakulteta Univerziteta u Beogradu (in press).

У раду се, из андрагошке перспективе, расправља о процесима саветовања и вођења у образовању, схваћеним као кључни аспект концепта доживотног учења и образовања, директно повезан са андрагошким интервенисањем, процесом фацилитације, каријерним саветовањем и вођењем, усмерен ка побољшању квалитета живота. Посебна пажња посвећена је потребама за саветовањем и вођењем у образовању. Применом анализе садржаја испитана је фреквенција извора потреба за саветовање и вођење у образовању одраслих (СВОО) који се наводе у тридесет обухваћених научних извора. Издвојено је, рангирано и експлицирано дванаест детерминанти: утицај социјалног контекста, тежња за остварењем одређеног циља, тежња за побољшањем социјалног статуса, тежња за побољшањем материјалног статуса, тежња за повећањем аутономије, културни контекст, трагање за новим смерницама, недостатак информација, промене у свету рада, промене у интересовањима, недовољна освешћеност и губитак посла. Описана су три модела теоријских извора за обликовање праксе саветовања и вођења у образовању (модел уклапања – секвенционални модел, развојни – хијерархијски модел и динамички модел) у оквиру којих се може издвојити неколико теоријских перспектива – перспектива уклапања појединца, теорија развоја каријере, социјално–когнитивна теорија развоја каријере и перспектива развоја одраслих. Изложено је више система/модела саветовања и вођења у образовању (интерактивни, мултидимензионални, менторски, групни).

Процеси СВОО одређени су као процеси повезани са социјализацијом и васпитањем одраслих, у којима се примењује широк спектар андрагошких интервенција, усмерених на демаргинализацију и побољшање квалитета живота одраслих, који су под директним утицајем политика образовања, промена у свету рада на организационом и глобалном плану.

Проучавање концептуалног оквира процеса саветовања и вођења у образовању одраслих (СВОО) указало је на дифузне теоријске парадигме, терминолошку замагљеност, недовољну професионалну издиференцираност (и са тим повезану нејасно изражену потребу за комплементарним приступањем), дубоку умреженост ових процеса у политике образовања. Посматрана из андрагошке перспективе, теоријска разматрања СВОО интензивно су прожета објашњењима процеса социјализације и васпитања одраслих и различитих андрагошко – методичких приступа и техника. 

Теоријски извори за обликовање праксе СВОО често се класификују у неколико модела или теоријска ослонца/перспективе – модел уклапања (секвенционални модел), развојни (хијерархијски) модел и динамички модел.

Издвојени базични теоријски модели СВОО развијени су кроз системски приступ, фокусиран на помагање у процесу освешћивања циља, значаја и самоусмерености у образовању, и холистички приступ, фокусиран на позиционирање индивудуе у сопственом контексту. У последњој деценији 20. века ова „развојно–контекстуалистичка“ таксономија допуњена је и динамичким моделом, који обједињује развојну и контекстуалистичку позицију, и посматра их у интеракцији, са посебним акцентом на учење.

У раду су испитане фреквенције извора потреба за СВОО који се наводе у тридесет анализираних научних извора. Истраживањем је утврђен следећи редослед посматраних детерминанти:

1
утицај социјалног контекста,

2
тежња за остварењем одређеног циља,

3/4
тежња за побољшањем социјалног статуса / тежња за побољшањем материјалног статуса,

5/6
тежња за повећањем аутономије / културни контекст,

7
трагање за новим смерницама,

8
недостатак информација,

9/10
промене у свету рада / промене у интересовањима,

11/12
недовољна освешћеност / губитак посла.

Овако добијени налази анализе извора потреба дају простор за андрагошко планирање, обликовање и реализацију активности саветовања и вођења у образовању. Самоусмереност одраслих у процесу учења, детерминисаност социјалним и културним контекстом, потреба за информисањем, те тежње за побољшањем социјалног и материјалног статуса, повећањем аутономије и новим смерницама, промене у интересовањима, недовољна освешћеност, губитак посла и импликације промена у свету рада имају изузетно велики андрагошки значај за помагање, усмеравање и вођење у образовању и развој специфичних система и модела саветовања и вођења у образовању.

Издвојено је више теоријских модела који нуде широк простор за обликовање праксе СВОО. Међутим, они не истичу као неопходно њихово даље андрагошко обогаћивање, на шта посебно указује анализа извора потреба за саветовањем и вођењем у образовању. Постојећи теоријски модели нуде богат репертоар принципа и концепата, али недовољно уважавају савремена андрагошка сазнања о природи, системима и моделима СВОО. Даља теоријска и емпиријска истраживања у овој области, спроведена из андрагошке, динамичке и интерактивне перспективе, продубљени увиди у постојеће теоријске и практичне приступе, имају потенцијал да пруже солидно научно утемељење саветовања и вођења у образовању одраслих. На тај начин се отвара простор да се о саветовању и вођењу у образовању одраслих говори као о, релативно новом, али и све више за клијенте потребном, сету послова (дужности, функцији) који андрагог обавља. Делује да се овим сетом послова, у образовању у одраслом добу, поспешује васпитна функција, као већ дуго запостављана компонента, која свакако „испоручује“ нове захтеве и у погледу квалитета образовања одраслих.

Ovesni, K., Radović, V. (2012), Activities of Human Resource Development: an Andragogical Viewpoint. In: J. Štarc (Ed.): Globalisation Challenges And The Social–Economic Environmnet Of The EU, Collection of Scientific Papers. Novo mesto, Slovenia: Faculty of Business and Management Sciences Novo mesto, School of Business and Management Novo mesto, 396–402.

Схватање учења као „социјално констриусаног и контекстуализованог процеса“ имплицирало је разумевање да организациони контекст, стимулативан за учење, представља базичну петпоставку за андрагошки обликовано деловање на подручју развоја људских ресурса (ХРД) које води побољшању преформансе организације. Такав контекст помаже остваривању организационих и индивидуалних циљева кроз андрагошки обликоване и структурисане ХРД активности које отварају могућност рефлексије и евалуације као процеса учења. Андрагошки обликоване ХРД активности подстицањем социјалне интеракције обезбеђују неопходну реакцију на учење и трансформацију, утемељене су на контекстуализованим садржајима, усмерене на пружање подршке и помоћи у конструисању новог значења организационо и индивидуално релевантног знања, комплексне су (могу потпуно да обухвате и инкорпорирају специфичне организационе вредности, веровања и претпоставке). 

Циљ истраживања било је испитивање андрагошки релевантних аспеката ХРД активности, са посебним освртом на развој организационог контекста стимулативног за учење и побољшање преформансе. Као основне показатеље андрагошки релевантних аспеката ХРД активности код запослених истраживали смо перцепцију: уклапања у организациону културу, побољшање мотивације за рад, редукцију негативних ефеката рада, самопоштовања, подизање капацитета за ефикасну редукцију стреса на раду, очекивања различитих бенефита, сопствене перформансе након партиципације у ХРД активностима. Посебан акценат стављен је на процену: релевантности поновне партиципације у сличним ХРД активностима, релијабилности ресурса за учење (материјалних, људских, времена, информација). 

Подаци су прикупљени на узорку од 628 респондената запослених у организацијама у Србији. За статистичку обраду података коришћене су каноничка корелациона и дискриминиациона анализа. Налази указују на значај стварања организационе климе која погодује учењу као претпоставке остваривања побољшања перформансе организације, те на неопходност интензивнијег андрагошког обликовања ХРД активности и креирања андрагошки адекватнијих ресурса за учење. 

Полазећи од општеприсутног преиспитивања да ли и у којој мери андрагошки обликоване активности могу да утичу на праксу ХРД, ово истраживање је као основне задатке имало да понуди одговоре на два истраживачка пиртања: 1. Да ли андрагошки обликоване активности могу да утичу на праксу ХРД у организацијама? и 2. Да ли андрагошки обликовани ресурси за учење имају утицај на побољшање перформансе у организационом окружењу?

Анализа података прикупљених истраживањем показала је да партиципација у андрагошки обликованим активностима ХРД подстиче перцепцију самопоштовања, већег поверења у сопствене професионалне компетенције, жељу за даљом партиципацијом у сличним активностима учења, професионалну самореализацију, и шири могућности за даљи сопствени развој. Респонденти су перципирали стрес повезан са послом, редукцију неспоразума са сарадницима, редукцију страха од сопствене некомпетенције као стимулативне чиниоце побољшања перформансе, посебно ако су исказивали и задовољство андрагошки обликованим активностима ХРД. Међу овим респондентима уочена је смањена перцепција организационе културе као нестимулативне за учење и побољшање преформансе и смањена неспремност за активну партиципацију у обликовању организационе културе. Та група респондената више очекује бенефите уопштено, а посебно материјалне. Што су чешће укључени у андрагошки обликоване активности ХРД, то су повећане њихова мотивација за поновним учешћем у сличним активностима, њихова мотивација на послу, очекивања нематеријалних награда, снажнија је подршка њихових надређених, а редуковане су могућности да буду кажњени.

Са друге стране, респонденти који перципирају да њихове организације не улажу довољно средстава у развој запослених, испољавају одређену дозу страха да њихова некомпетентност може да се одрази на њихову перформансу. Такође, респонденти који перципирају да су партиципирали у лоше планираним активностима ХРД, чешће од осталих извештавају о стресу због посла и незадовољству ХРД активностима. Бољи квалитет активности ХРД, како перципирају респонднти истраживања, има потенцијал да редукује неспоремност запослених да учествују у обликовању организационе културе и подизању нивоа њиховог самопоштовања. Развој запослених кроз андрагошки обликоване активности ХРД није само социјално конструисани, контекстуализовани процес; такав развој запослених је и процес облиовања организационих структура, културем и очувања основног организацијског циља– побољшања перформансе.
Ovesni, K. (2011). Evaluation of Human Resource Development Activities: Employees’ Perspective. U: A. Pejatović (ur.): Evaluation in Education in the Balkan Countries. Beograd: Institut za pedagogiju i andragogiju Filozofskog fakulteta Univerziteta u Beogradu, 365–370.

У раду се расправља о перспективи запослених о различитим аспектима активности развоја људских ресурса. Налази емпиријског истраживања на пригодном узорку од 628 респондената, запослених у организацијама у Србији, указују да запослени указују да учешће у активностима развоја људских ресурса подстиче снажан осећај самопоштовања, да им помаже да се изборе с стресом на раду, подстичу њихово боље уклапање у организациону културу, подстиче мотивацију за даљу партиципацију у сличним активностима и мотивацију за рад, редукује негативне ефекте посла и подиже ниво очекивања различитих бенефита. У складу са претпоставком да ефективне и ефикасне андрагошке интервенције у организацији треба да буду креиране тако да фацилитацијом, као неопходну реакцију на учење, обезбеде трансформацију намерних социјалних интеракција запослених и организационог контекста. У складу са тим, одредили смо активности развоја људских ресурса као андрагошко интервенисање, у контексту организације, усмерено на пружање помоћи запосленима у конструисању значења њиховог личног и заједничког организацијског живота развојем и усвајањем специфичних вредности, уверења и претпоставки који формирају извор за даље реакције на нова искуства. Поред тога, андрагошке интервенције у организацији сматрали смо систематском серијом активности развоја људских ресурса усмереном на одређене, специфичне циљеве и андрагошку праксу у организацији, засновану на различитим активностима, као процесе који имају капацитет да ослободе људске потенцијале и експертизу.

Продискутовано је више модела и приступа евалуацији програма за развој људских ресурса (Киркпатриков модел, МБО модел, Employee Attitude Surveys). Евалуацију смо схватили као процес мерења количине вредности која је придодата комплексним активностима развоја људских ресурса, и као процес мерења тога како те активности доприносе различитим аспектима организационих процеса. Поред тога, сматрали смо да су главни носиоци и реализатори тако схваћене евалуације едукатори, финансијери, доносиоци одлука, као и све категорије запослених. Концептуални на учење оријентисан приступ евалуацији фокусиран је на промену и развој носилаца евалуације, њихово дубље разумевање активности развоја људских ресурса кроз процес евалуације, при чему се учење (развој људскх ресурса) не јавља само на индивидуалном, већ и на групном и организацијском нивоу. Разматрано је и симболичко (политичко) коришћење евалуације за снажење било позитивних било негативних уверења о активностима развоја људских ресурса и/или о организацији.

На таквој теоријској основи, постављена су два основна истраживачка питања: (а) Које су кључне компоненте перцепције запослених о различитим аспектима активности развоја људских ресурса и (б) Да ли перцепција запослених о различитим аспектима активности развоја људских ресурса указује да организације у Србији развијају стимулативни контекст учења усмерен ка побољшању перформансе?

Поред већ наведених налаза, запослени опажају да очекују повратне информације након партиципације у активностима развоја људских ресурса. Такође, указали су и на неопходност: учења у организацији (у смислу рудиментарних идеја о концепту организације која учи), развијенијих андрагошких/служби за развој људских ресурса, интензивније коришћење извора локалне заједнице, неопходност већег улагања у подручје развоја људских ресурса, недостатак времена и недостатак релијабилних информација.

На учење оријентисан приступ евалуацији активности развоја људских ресурса у организацијама у Србији указује на развој организационог контекста усмереног ка побољшању перформансе. Запослени опажају такву комплексну евалуацију, услед укључености у организацијске процесе, као средство за повећање самопоштовања, као средство за разјашњавање визије и мисије организације, као средство за иницирање организационог учења (у терминима Шона и Арџириса), и као средство за побољшање перформансе.
Закључак и предлог
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