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Kazalo vsebine

Priro¢niku za samostojno uc¢enje na pot

Spretnosti v delovnem okolju - izobrazevanje zaposlenih v podjetjih
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PriroCniku za samostojno ucenje na pot

Rosemarie Klein

"Novosti na podrocjih gospodarstva, demografskih trendov in
tehnologije povzrocajo spremembe in zaostrovanje zahtev glede
spretnosti. Zato je vse pomembneje, da imajo drzave Clanice
vzpostavljene sodobne sisteme za ucenje odraslih. Vsi odrasli ne
glede na raven izobrazbe ali kvalifikacij potrebujejo priloznosti in
spodbude, da se ucijo vse Zivljenje, bodisi da bi vzdrzevali svojo
zaposljivost bodisi da bi bili polno vkljuceni v digitalno druzbo ali pa za
osebni razvoj." (Evropska komisija 2018, str. 4)

Spretnosti v delovnem okolju - izobrazevanje zaposlenih v podjetjih

V okviru projekta Profi-Train smo razvili inovativen koncept profesionalizacije
izobrazevalcev, ki pripravljajo in izvajajo programe za razvoj spretnosti v delovhem
okolju. Koncept temelji na raziskavah in izkusnjah v vec evropskih drzavah. Spretnosti
odraslih so v zadnjih desetih letih pozele veliko pozornosti tako politicne (drzavne,
regionalne in lokalne) kot SirSe javnosti. Izobrazevanje, ki razvija spretnosti v delovhem
okolju, je v mnogih evropskih drzavah ena od reSitev, ki zagotavlja, da bodo imeli
zaposleni v danasnjem hitro spreminjajoem se svetu priloznost nadgraditi in razviti
Zivljenjske spretnosti - tako v delovnem okolju kot vsakdanjem Zivljenju. Zato je
izobrazevanje odraslih izjemnega pomena in mora doseci tudi tiste, ki se sooCajo z
ovirami, ko se Zelijo udeleziti izobrazevanja in usposabljanja v delovhem okolju.

Ucenje spretnosti se izvaja v delovnem okolju. Za to so potrebni profesionalni, dobro
usposobljeni ucitelji in prilagodljive izobrazevalne organizacije. Biti morajo usposobljeni
in pripravljeni zapustiti ucilnice ter najti in motivirati podjetja in zaposlene ter izvesti
izobrazevanje v podjetju.

Izobrazevanje v delovnih okoljih zahteva usposobljene ucitelje

Izobrazevanje za razvoj spretnosti v delovnem okolju se najpogosteje izvaja v prostorih
podjetja, oblike ucenja so prilagojene delovnemu okolju. Za vecino andragoskih
delavcev (uciteljev in drugih izobrazevalcev odraslih) predstavljajo stopanje v stik s
podjetji in gospodarskimi druzbami, priprava ponudb izobrazevanja za razvoj
spretnostih v delovnem okolju in izvajanje izobraZzevanja v prostorih podjetja nov izziv.
Njihova naloga je izboljSati spretnosti in kompetence zaposlenih, po katerih se kaze
potreba zaradi spreminjajocih se zahtev dela in delovnih mest. Za ta izziv morajo biti
ustrezno usposobljeni. Profesionalizacija osebja v obliki stalnega strokovnega
spopolnjevanja je nujni pogoj za visoko kakovost izobrazevalne ponudbe za zaposlene.



Namen prirocnika in ciljna skupina

Kaj zelijo in morajo izobrazevalci odraslih, uditelji, organizatorji
izobrazevanja, svetovalci, projektni vodje in druge klju¢ne osebe
razumeti, vedeti oziroma se nauditi o izvajanju izobrazevanja za

razvoj spretnosti zaposlenih v delovnem okolju?

Cilj koncepta profesionalizacije izobrazevalcev odraslih, ki je razvit v projektu Profi-
Train, je Siriti znanje o izpeljevanju izobrazevanja za razvoj spretnosti v delovnem okolju
v najsirSem pomenu besede. VkljuCuje izobrazevanje v heterogenih ucnih skupinah,
posamezniku prilagojene metode in primerne oblike izobraZzevanja ter spremljanje in
vrednotenje ucinkov izobrazevanja in ucnih izidov. Vendar pa koncept ponuja tudi
nacine, kako poiskati in stopiti v stik s podjetji ter delodajalca in zaposlene prepricati o
koristih ucenja. Druga funkcija in vioga koncepta je osredotoena na ugotavljanje in
razumevanje spreminjajocih se zahtev v podjetjih ter potreb po razvijanju spretnosti in
kompetenc zaposlenih v delovnih okoljih. Izobrazevanje za razvoj spretnosti se
praviloma izvaja v podjetju, zato mora vodja oziroma organizator izobrazevanja v
delovnih okoljih poleg ostalega komunicirati in vzpostavljati dialog s predstavniki
podjetja.

To je prirocnik za samostojno ucenje. Namenjen je izobrazevalcem odraslih, uciteljem,
vodjem oziroma organizatorjem izobrazevanja, svetovalcem in projektnim vodjem pa
tudi drugim kljuénim osebam v izobrazevalnih organizacijah, ki imajo pomembno viogo
Vv procesu izobrazevanja za razvoj spretnosti v delovnih okoljih. Priro¢nik je namenjen
tudi vsem drugim, ki Zelijo spoznati izobrazevanje za razvoj spretnosti v delovhem
okolju in ga tudi sami izvajati. V njem boste nasli klju¢no temeljno znanje in izkusnje
na podrocju razvoja spretnosti v delovhem okolju. Priro¢nik vas popelje skozi proces
nacrtovanja, izvedbe in evalvacije izobrazevanja za razvoj spretnosti v delovhem okolju.
Osredotocen je na "umik iz tradicionalnih izobrazevalnih ucilnic" k organiziranju in
izvedbi ucenja v delovnih okoljih.

Glavno vprasanje, na katero odgovarja ta prirocnik, je: Kaj Zelijo in morajo izobrazevalci
odraslih, ucitelji, organizatorji izobrazevanja, svetovalci, projektni vodje in druge
kljuéne osebe razumeti, vedeti oziroma se nauciti o izvajanju izobrazevanja za razvoj
spretnosti zaposlenih v delovhem okolju?

Kako je priroCnik sestavljen?

Priro¢nik za samostojno ucenje Profi-Train vsebuje Sest modulov. Vsak modul vkljucuje
kratek uvod v teme, ki jih obravnava. Nasli boste informacije, ki temeljijo na znanju,
izkusnjah in primerih dobrih praks iz razli¢nih evropskih drzav. Prispevali so jih partnerji
projekta Profi-Train. Na vec toCkah boste povabljeni k refleksiji o prebranem.
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Slicica sove je znak, da se ustavite in znova pretehtate prebrano. Za ilustracijo
priro¢nik ponuja namige o korakih, metodah in orodjih, ki se nahajajo na koncu
priroCnika. Za poglobitev v dolocene teme pa vam ponuja nekaj referencnih
gradiv.

Ugotovili boste, da se razvoj izobrazevanja v delovhem okolju precej razlikuje od
ustaljenega didakti¢cnega/metodicnega nacrtovanja programov z jasno dolocenim,
zaprtim kurikulom. Spoznali boste, kako pristopiti k podjetjem, doseci zaposlene,
prepoznati spremembe v delovnhem okolju pa tudi u¢ne potrebe in interese zaposlenih.
Nasli boste tudi pristope in izkusnje o didakti¢nih vidikih in zahtevah pri izvajanju
izobrazevanja za pridobivanje spretnosti v delovhem okolju. Ne nazadnje boste lahko
prebrali, kako zelo potrebno je poudarjati koristi ucenja in kako didakti¢no podkrepiti
ucni transfer v izvajanju programa.

Prirocnik za samostojno ucenje je strukturiran v skladu s procesnim modelom Profi-
Train. Vsak od Sestih modulov obravnava eno fazo procesa, vodilna nacela in viogo
ucitelja ali drugih izobrazevalcev.

Procesne faze ne gre jemati kot predpisani seznam korakov, ki jim je treba strogo
slediti. Glede na razvoj dialoga s podjetjem je odvisno, ali bodo faze procesa bolj ali
manj poudarjene in ali se bo njihovo zaporedje spreminjalo. Prav tako so lahko vloge in
odgovornosti za aktivnosti v procesu razdeljene med vec razli¢nih izobrazevalcev ali pa
jih izvaja en sam.

Inovativni pristop k profesionalizaciji

Nas pristop k profesionalizaciji uciteljev spretnosti v delovhem okolju temelji na
usposabljanju tistih, ki imajo klju¢no vlogo v tem procesu. Govorimo predvsem o
uciteljih in »odpiralcih vrat« (angl. door-openers), strokovnjakih, ki opravijo analizo
izobrazevalnih potreb v podjetjih, in tistih, ki spremljajo proces. Partnerji v projektu
Profi-Train so dobro premislili, kako zastaviti strukturo in vsebino tega priro¢nika za
samostojno ucenje.

Prirocnik sledi procesnim korakom izobrazevanja za razvoj spretnosti v delovnem
okolju, kot je pozneje grafi¢no prikazano, saj smo v tem idealnem zaporedju dejavnosti
zdruzili zbrane izkusnje s teoreti¢nim znanjem in naceli izobrazevanja odraslih. Nas
namen je bil dosledno implementirati nacela izobrazevanja odraslih.

Poleg tega je poseben poudarek namenjen profesionalni identiteti uciteljev in
izobrazevalcev spretnosti v delovnih okoljih. To je namrec¢ klju¢na tocka, ko zZelimo
realizirati tako zahtevno nalogo, kot je izobrazevanje zaposlenih v spreminjajocCih se
delovnih okoljih. Nas pristop je inovativen zaradi poudarjanja izzivov, s katerimi se
soocajo tisti, ki so vkljuceni v razli¢ne faze procesa; poseben poudarek pa je na uciteljih
in njihovi vlogi. Osvetlili smo manj znane izzive izobrazevanja za razvoj spretnosti v
delovnih okoljih, a hkrati smo na razlicnih mestih pokazali tudi priloznosti za
pridobivanje novih izkusenj v izobraZzevanju odraslih.
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Opomba

Faze procesa moramo razumeti kot prozen in prilagodljiv sistem. Glede na potek
izobrazevanja v podjetju so lahko zgoraj navedeni koraki bolj ali manj intenzivni,
njihovo zaporedje pa je lahko razlicno. Vloge in odgovornosti za dejavnosti v fazah
procesa si lahko deli vec strokovnjakov, lahko pa jih prevzame tudi en sam.
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Moduli v prirocniku za samostojno ucenje

+Opredelitev in razumevanje pristopa
eUtemeljitev pristopa
Modul 1: «Ciljna skupina

Osnove razvoja sPosebnosti in uéinki

spretnosti v
delovnem
okolju

*Trzna analiza in mrezenje
«Stik in sodelovanje s predstavniki podjetja
sPridobivanje zainteresiranih podjetij
Modul 2; +Sklepanje pogodb
Pridobivanje
podjetij

eIndividualniin skupinski pristopi
eUgotavljanje znacilnosti delovnega okolja
*Nacela pri dostopanju

Modul 3: sVloga in naloge izobrazevalcev

Nagovor
zaposlenih

~ /o J

sZnacilnosti izobraZevalnih programov v delovhem okolju
sAnaliza izobraZevalnih potreb in interesov zaposlenih
*Cilji, vsebine in oblike izobrazevanja

. eIzobrazevalne priloZnosti za manj izobrazene zaposlene
Priprava

izobraZevalne
ponudbe

-/

oIzzivi za izobraZevalce
sDejavniki uspesnosti izobrazevanja v delovnem okolju
Modul 5: sUCni travnsfer in evidentiranje uéinkov
: sDidakticni vidiki situacijskega ucenja
lzvedba
izobrazevanja v
delovnem

okolju

+Opredelitev in model

*Razli¢ni vidiki evalvacije: zaposleni, delodajalec,
izobrazevalec

Modul 6: sEvalvacija napredka in izida izobrazevanja
74| {IEEVE 1 eNadrtovanje evalvacije in potrjevanje znanja
evalvacija
izobrazevanjg

~__ J J

Slika 1 : Moduli v priro¢niku za samostojno ucenje
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Modul 1| Osnove razvoja spretnosti v
delovnem okolju

eOpredelitev in razumevanje pristopa
sUtemeljitev pristopa

Modul 1: «Ciljna skupina
Osnove razvoja *Posebnosti in ucinki

spretnosti v
delovhem
okolju

«TrZna analiza in mreZenje

«Stik in sodelovanje s predstavniki podjetja

sPridobivanje zainteresiranih podjetij
Modul 2: eSklepanje pogodb

Pridobivanje
podjetij

sNacela pri dostopanju

Modul 3: *Vloga in naloge izobraZevalcev
Nagovor
zaposlenih

eZnacilnosti izobrazevalnih programov v delovnem okolju
sAnaliza izobraZevalnih potreb in interesov zaposlenih
+Cilji, vsebine in oblike izobraZzevanja

. eIzobraZevalne priloZnosti za manj izobraZene zaposlene
Priprava

izobraZzevalne
ponudbe

eIndividualniin skupinski pristopi
sUgotavljanje znacilnosti delovnega okolja

lzvedba eDidakti¢ni vidiki situacijskega ucenja
izobrazevanja v
delovnem

okolju

eOpredelitev in model

sRazli¢ni vidiki evalvacije: zaposleni, delodajalec,
izobrazevalec

Modul 6: *Evalvacija napredka in izida izobrazevanja
7\ ATEEVE )| #Nadrtovanje evalvacije in potrjevanje znanja
evalvacija
izobraZevanjg

Izzivi za izobrazevalce
sDejavniki uspesnosti izobrazevanja v delovnem okolju
sU¢&ni transfer in evidentiranje uéinkov

Modul 5:

Slika 2 : Prvi modul v priro¢niku za samostojno ucenje

Avtorja:
Rosemarie Klein in Gerhard Reutter

BURC FUR BERUFLICHE BILDUNGSPLANUNG
R.Klein & Partner GhR
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Uvod

Pri izobraZzevanju za razvoj spretnosti v delovnem okolju gre za izobrazevalno ponudbo,
namenjeno zaposlenim, ki se najveckrat izvaja v delovhem okolju. Niti izobrazevanje
odraslih niti ucenje v delovhem okolju nista novi temi, a vendar se z njima politika,
raziskovalci in praktiki intenzivneje ukvarjajo Sele zadnje desetletje. Ceprav imamo v
Stevilnih evropskih drzavah veliko izkusenj tako v izobraZzevanju odraslih za razvoj
spretnosti kot tudi v izobrazevanju v podjetjih ter u¢enju v delovnih okoljih, gre za
podrocje, kjer se poraja Se veliko vprasanj, na katera iS¢emo odgovore. Izobrazevanje
za razvoj spretnosti v delovnem okolju je torej Se vedno sorazmerno novo podrocje tako
v izobrazevanju odraslih kot poklicnem izobrazevanju.

V tem modulu boste bolje poznali pristop za razvijanje spretnosti v delovnih okoljih, saj
ponujamo opredelitev, ki razjasni ta pojem in pokaze utemeljenost skozi razumevanje
izobrazevanja odraslih. V njem boste nasli tudi odgovore na vprasanje, od kod izhaja
razprava o spretnostih, povezanih z delom in delovnim okoljem. Razlozene so
spremembe v druzbi in pri delu, ki so pripeljale k povprasevanju po tovrstnem
izobrazevanju. Prav tako obravnavamo tudi ciljno skupino, ki ji je izobrazevanje za
razvoj spretnosti v delovnem okolju namenjeno. Na koncu poglavja je navedenih nekaj
tez o znacilnostih izobrazevanja, namenjenega razvijanju spretnosti v delovnih okoljih.

Posvetili se bomo naslednjim izzivom:
e Kaj je izobrazevanje za razvijanje spretnosti v delovhem okolju?
e Zakaj govorimo o spretnostih v delovhem okolju?
e Katerim ciljnim skupinam je namenjeno izobraZzevanje za razvoj spretnosti v
delovnih okoljih?
e Kaj je specificno za to izobrazevalno storitev?
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1.1 Razvoj spretnosti v delovnih okoljih — o ¢em
govorimo?

<J<I< Vsako podjetje je primer zase. D>

1.1.1 Opredelitev

Podrocje razvoja spretnosti v delovnih okoljih se ukvarja z vprasanjem, kaj je tisto, kar
bi morali ljudje znati in biti sposobni narediti za uspesSno opravljanje nalog v delovnih
okoljih in na delovhem mestu. Glede na navedeno je prvi del opredelitve naslednji.

IzobraZevanje, ki razvija spretnosti v delovnih okoljih, je namenjeno
zaposlenim, katerih spretnosti ne zadostujejo (vec) za izpolnjevanje
zahtev delovnega okolja.

IzobraZzevanje za razvoj spretnosti v delovnih okoljih ustvarja
priloznosti za ucenje, zlasti tistim z nizko stopnjo formalne izobrazbe.

Delovha mesta so se v zadnjih letih izjemno spremenila, spremembe pa se bodo tudi
nadaljevale. V¢asih so obstajala nizkokvalificirana delovna mesta, na katerih so se lahko
ljudje brez formalne izobrazbe zaposlili kot nizkokvalificirani ali nekvalificirani delavci.
Vecina nizkokvalificiranih delovnih mest je postalo medtem zahtevnejsih. Zaposleni, ki
so bili na delovhem mestu uspesni ve¢ kot 10, 20 ali 30 let, se morajo ponovno
izobrazevati in tudi nenehno uditi, da bi se bili sposobni spopadati z novimi izzivi.

Primer: Do pred nekaj leti je veljalo delo negovalca v domu za starejse obcane za
nizkokvalificirano delo. Ce pa danes pogledamo spretnosti, ki jih mora negovalec
izkazovati, ne moremo vec govoriti o nizkokvalificiranem delu, saj vidimo, kako
zahtevna so postala opravila na najrazlicnejsih ravneh njegovega delovanja.

Razvoj spretnosti v delovnih okoljih je nujen, saj se tamkajSnje zahteve nenehno
spreminjajo. Zanimivo je, da spretnosti pri tem igrajo osrednjo vlogo. "HiSa spretnosti"
poudari, da razvoj razlicnih spretnosti in kompetenc pomaga pri spoprijemanju z
vsakodnevnimi zivljenjskimi situacijami. V nadaljevanju boste videli, da spremembe v
delovnih okoljih najdemo prav na teh podrogjih.

16



Spretnostiv
delovnem okolju

2
>
©
—_

©
N
©

—
c
©
>
[e]
—_
©
>

=
wv
(o]
c

4
[
—_
Q.

(%]

Sevanja

Besedilne spretnosti
Matematicne spretnosti
Financne spretnosti
Socialne spretnosti

Spretnosti obvladovanja novih

tehnologij in re
problemov

Slika 3 : HiSa spretnosti

V druzbi, v kateri prevladujejo storitve, ima govorna komunikacija vse vecjo vlogo,
tj. tako govorjena (npr. v komunikaciji s strankami) kot zapisana beseda (npr. e-
sporocila in varnostna pravila).

Potrebne so matematicne spretnosti in kompetence (npr. na gradbiscih ali za uporabo
programske opreme pri zagotavljanju kakovosti).

Ob vse vedji digitalizaciji delovnega okolja je racunalniSka pismenost Se vedno
temeljnega pomena, vendar pa zgolj brskanje po svetovnem spletu ali uporabnisko
znanje programov Word in Excel ne zadostujejo ve¢. Nujne so namrec tudi spretnosti
in kompetence za varno uporabo informacijskih okolij in reSevanje problemov v
tehnolosko bogatih okoljih.

Vse pomembnejSa je spretnost varovanja zdravja oz. zdravstvena pismenost, zlasti
pri obvladovanju stresnih situacij.

Finan¢ne spretnosti in kompetence so potrebne tako za razumevanje podatkov s
placilne liste kot za osebne financne transakcije.

Socialne spretnosti in kompetence so potrebne v komunikaciji s strankami in
interakciji s sodelavci.
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ZHI Minuta za refleksijo
Pri svojem delu v vlogi vodje izobrazevanja, ucitelja, svetovalca
/o~ razmislite: kako se vasi udelezenci/stranke sooCajo s spremenjenimi
P > zahtevami druzZbe in delovnega okolja?
©.
NI

/

Na kaksen nacin te nove in visje zahteve druzbe in dela, s katerimi se
srecujejo ljudje, vplivajo na vase delo - nacrtovanje izobraZevanja,
poucevanje in svetovanje?

Pri izobrazevanju v delovnih okoljih se vescin ne poucuje v obliki predmetnih podrocij.
Ni mogoce razviti predmetnih podrocij za zelo specificna opravila v delovnih okoljih, ki
jih velina zaposlenih ze obvlada (npr. izdajo racuna). Namesto tega izobrazevanje v
delovnih okoljih zdruzuje veC podrocij spretnosti in kompetenc, kot so tiste, ki so
navedene v "stebrih" izobrazevanja za razvoj spretnosti. Poucujejo, razvijajo in
uporabljajo pa se v delovnih okoljih.

Podrocja izobrazevanja za razvoj spretnosti izhajajo iz dejanskih
zahtev v doloCenih delovnih okoljih.

Ucenje spretnosti poteka v delovnih okoljih, tam se izobrazevalni
programi za razvoj spretnosti tudi izvajajo.

IzobraZevanje za razvoj spretnosti v podjetje ne prinasa u¢nih vsebin od zunaj, ampak
podrocja ucenja izhajajo iz dejanskih zahtev delovnega okolja. To pomeni, da
obravnavamo izzive, ki se pojavljajo v delovnih okoljih in na posameznih delovnih
mestih. Zahteve delovnih okolij pa spoznavamo tako, da delovna okolja in delovna
mesta obiS¢emo, se o njih pouc¢imo ali pa zaposlene spodbudimo, naj nam svoje delo in
delovna okolja opiSejo. Pozorni smo na tisto, kar deluje dobro, in tisto, kar je dokaj
zahtevno. Tako pridemo do potreb in interesov za ucenje, iz teh informacij pa izpeljemo
podrocja ucenja.

IzhodisCe izobrazevanja v tem primeru so dejanske zahteve delovnih okolij, zato so
programi za razvoj spretnosti neizogibno razli¢ni. Vsako podjetje je primer zase in vsako
delovno okolje prinasa individualne izzive za vsakega zaposlenega.

Izobrazevanje, ki razvija spretnosti v delovnih okoljih, je ukrojeno po
meri posameznih podjetij.

IzobraZevanje za razvoj spretnosti je zelo tesno povezano s
potrebami in pricakovanji podjetja.
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1.1.2 Pedagoski vidik izobraZzevanja za razvoj spretnosti v delovnih okoljih

Ko Zelimo razgrniti razumevanje razvoja spretnosti v delovnih okoljih, ne mislimo zgolj
na opredelitev. Z andragoskega vidika smo usmerjeni v teorije, izkusnje, prepricanja,
razumevanje strokovnjaka oziroma - na kratko, gre za profesionalno drzo, iz katere
izhajamo pri svojem delovanju. Izobrazevanje za pridobivanje in razvoj spretnosti je
tradicionalno del teorije o izobraZzevanju in predstavlja koncept izobrazevanja, ki
vkljuCuje celostne izobrazevalne cilje, kot so udelezba, refleksija, avtonomija ali
identiteta. IzobraZzevanje za razvoj spretnosti prispeva k:

- razvoju posameznikove osebnosti,

- socialnemu vedenju in vklju¢enosti v druzbo,

- zagotavljanju zaposljivosti 0z. konkurencnosti.

IzobraZevanje za razvoj spretnosti je del koncepta vsezivljenjskega
ucenja.

Izobrazevanje za razvoj spretnosti lahko razumemo kot proces vsezivljenjskega
izobrazevanja. Tako kot pri izobrazevanju na splosno gre v nasem primeru za proces,
ki je v svojem bistvu nedovrsen. To pomeni, da izobrazevanje za pridobivanje spretnosti
ni usmerjeno na "dovrSenega in popolnega" udeleZzenca, ampak na njegov razvoj in
spreminjanje skozi ucenje. V ta namen so primerni tudi krajsi u¢ni programi, dolgi na
primer 10 ali 15 ur.

IzobraZevanje za razvoj spretnostih vpliva na emancipacijo in
prosvetljevanje ljudi.

IzobraZevanje za razvoj spretnosti je vec kot poucevanje oziroma ucenje za pridobivanje
spretnosti ali kompetenc za delo. Izobrazevanje za pridobivanje spretnosti je tako kot
vsaka druga oblika izobrazevanja odraslih polivalentno, njegov cilj pa razvoj
posameznikove osebnosti. VkljuCuje tudi znanje, ki je nujno potrebno za delovanje v
druzbi, na trgu dela in v podjetju, in sicer da bi omogodili vklju¢enost v druzbo in na trg
dela. Gre za spodbujanje vkljucenosti in hkrati izogibanje izklju¢enosti. Izobrazevanje
za razvoj spretnosti vkljucuje potenciale za spodbujanje emancipacije in prosvetljevanja
ljudi.

1.1.3 Razvijanje spretnosti v delovnih okoljih temelji na situacijskem ucenju

Izobrazevanje za razvoj spretnosti v delovnih okoljih temelji na pristopu situacijskega
ucenja. Teorija situacijskega u¢enja domneva, da znanja ni mogoce prenesti zgolj z ene
osebe na drugo. Zanjo je osrednjega pomena delovanje v situacijah, torej v delovhem
okolju. Pri tem gre za ucenje v delovnih okoljih, do katerega pride med delom oziroma
izvajanjem doloCene naloge. IzhodiS¢na in referencna tocka za ucenje so vedno
prakti¢ne situacije za uporabo spretnosti. Na podlagi takih situacij se dolocijo specificne
spretnosti in kompetence, ki jih potrebuje zaposleni za boljSe obvladovanje delovne
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situacije. To pomeni, da je ucenje vgrajeno v raznolike situacijske kontekste v delovhem
procesu. Dejansko ucno okolje omogoca ukvarjanje z dejanskimi problemi in
avtenti¢nimi situacijami. To zagotavlja, da udelezenci izobrazevanja spoznajo kontekst
uporabe, in kar je Se posebno pomembno, da je pozneje tudi uporaba zunaj konkretne
ucne situacije uspesna. Cilj situacijskega ucenja je omogociti ucenje, v katerem znanja
in spretnosti ne pridobivamo le v doloceni situaciji in delovhem kontekstu, ampak ga
lahko prenesemo tudi na resevanje novih problemov.

Da bi uresnicili situacijsko ucenje kot didakti¢no nacelo, si lahko pomagamo z opisniki,
t. i. deskriptorji. Ti izhajajo iz resni¢nih nalog oziroma ponazarjajo resni¢ne delovne
situacije, naloge in postopke. Ko se ugotavljajo specificne zahteve delovnih mest in
obenem odlo¢a o vsebini izobrazevanja za razvoj spretnosti, se deskriptorji lahko
uporabijo kot pripomocek, s katerim se lahko zelo konkretne situacije in zahteve izrazijo
v t. i. tipi¢nih primerih situacijskega ucenja. Opisniki izobrazevalcu pomagajo pri
didakti¢cnem nacrtovanju in izvajanju. Potem ko dolo¢imo primere situacijskega ucenja,
ki so fokus izobrazevanja za razvoj spretnosti, lahko uporabimo opisnike in poiS¢emo
konkretne primere, vire in pripomocke za ucenje.

Primeri iz delovhega
okolja

Znadilnosti

Viri

Razumevanje navodil za
razumevanje delovanja
orodja ali preprostega
aparata.

Razumevanje navodil za
izvrsitev naloge.
Postavljanje vprasanj
nadrejenim/instruktorjem
za boljSe razumevanije.
Povratna informacija
zaposlenega, da je
razumel navodila in
razlago.

To je osebni pogovor med
dvema osebama: lahko se
uporabita tudi telesna
govorica in obrazna
mimika.

Pogovor poteka v
konkretnem delovnem
okolju; poudarijo se
pomembni vidiki.
Zaposleni je v nizjem
delovnem polozaju od
sogovornika.

Govor zaposlenega je
minimalen, lahko je
omejen na pritrdilnice in
nikalnice oziroma
izrazanje razumevanja ali
nerazumevanja.

Opis situacije.
Razumevanje pomembnih
besed za izrazanje
prostora in ¢asa (tukaj,
tam, zdaj, najprej, potem
itd.).

Uporaba jezika, govorice
telesa in obrazne mimike
za izrazanje razumevanja
ali nerazumevanja.
Zavedanje, da so
vprasanja dovoljena.
Strategija preprostih
vprasanj v kombinaciji z
telesno govorico in
obrazno mimiko.

Tabela 1: Primer opisnikov:K1 Razumevanje navodil v delovhem okolju s pomocjo situacijskega
ucenja.

Vir: SVEB 2016, Pripomocek Go Toolkit Arbeitsplatzorientierte Férderung der Grundkompetenzen. Vol.
2: Deskriptoren, str. 16

V pomoc€ je lahko tudi Evropski kurikul za razvoj sporazumevalnih, matematicnih in
digitalnih kompetenc ter kriticnega misljenja v delovnhem okolju, ki je bil pripravljen v
okviru projekta »pismenost in poklic« (angl. »Literacy and vocation«, lit.voc, 2018).
Temelji na analizi zahtev delovnih mest. Za pripravo kurikula so preudili tipi¢ne
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aktivnosti v podjetjih, opredelili podrocja aktivnosti in temeljne kompetence. V
preglednicah so navedena podro¢ja kompetenc, konkretne aktivnosti za ta podrocja in
konkretni primeri. Evropski kurikul je na voljo v vec jezikih.

Minuta za refleksijo
75/5 V koliksni meri se opisano ujema z vaso lastno samopodobo

izobrazevalca odraslih?
/

Ko razmisljate o lastnih izobraZevalnih izkusnjah v podjetjih ali v
izobrazevalnih ustanovah, kje zasledite povezave z glavnimi cilji, kot so
"participacija”, "avtonomija", "emancipacija", "prosvetljevanje" ali
"vkljuCenost"?

oy
=

&/\
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1.1.4 Vsebine izobrazevanja za razvoj spretnosti v delovnem okolju

; \\t/j

Nekaj je zagotovo jasno: ni dokonénega nabora vsebin v izobrazevanju za razvoj
spretnosti v delovnem okolju. Vsebine in predmet ulenja se razvijajo v skladu s
konteksti podjetja in dela. Vsebine ucenja za razvoj spretnosti vedno izhajajo iz zahtev
po delovanju na delovnem mestu, ki so predmet nenehnih sprememb. Cilj izobrazevanja
za razvoj spretnosti je ljudem pomagati razviti njihove delovne spretnosti in zagotoviti
ter izboljsati njihovo zaposljivost. Tako se prek izobrazevanja za razvoj spretnosti v
delovnih okoljih ljudje naucijo prilagodljivosti pri spopadanju s spreminjajoCimi se
zahtevami delovnega procesa.

V skladu s temi cilji izraz izobrazevanje za razvoj spretnosti v delovhem okolju postane
oprijemljivejSi. Da bi bil nekdo sposoben delati, se prilagajati pri spopadanju s
spreminjajoCimi se zahtevami ter postati usposobljen izvajati delovne naloge, potrebuje
nabor spretnosti in kompetenc, ki jih lahko razdelimo na vec podrocij. Osnovne so
sporazumevanje v maternem jeziku, matemati¢ne in digitalne spretnosti. Osnovno
znanje anglescine v drZavah, kjer anglesCina ni uradni jezik, spretnosti, potrebne za
ohranjanje zdravja, in osnovne financne spretnosti ravno tako spadajo v ta okvir. V
vseh sektorjih/panogah tudi spretnosti ucenje ucenja ter medosebne in socialne
spretnosti sodijo v ta nabor.

V projektu Profi-Train so bila dolo¢ena naslednja vsebinska podrocja kot okvir za razvoj
spretnosti v delovnih okoljih (gl. okvir). Tak vsebinski okvir je bil doloCen iz dveh
razlogov. Na prvem mestu so zahteve po razvoju teh temeljnih spretnosti, ki so jih
pokazale analize izobrazevalnih potreb v podjetjih. Poleg tega pa tako opredeljena
podrocja ustrezajo evropskim smernicam za razvoj klju¢nih kompetenc, opredeljenih v
relevantnih dokumentih (Tissot (Cedefop), 2004; Evropska komisija, 2018).
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Vsebinska podrocja Profi-Train:

- ustno sporazumevanje (s strankami, sodelavci, nadrejenimi),

- pisno sporazumevanje (delo z dokumenti in besedili),

-  matematicne spretnosti (racunanje, ocene, nabava, prodaja, obvladovanje
casa),

- digitalne spretnosti (elektronska obdelava podatkov, obvladovanje spleta in
novih tehnologij za delo),

- osnovno ustno in pisno sporazumevanje v anglescini (osredotocenost na
delo),

- osnovne spretnosti za zdravje (ergonomija, prehrana, stres/sprostitev,
odvisnosti, higiena),

- osnovne financne spretnosti (delo z denarjem, dolgovi, izogibanje
izplacevanju plac),

- spretnosti ucenja (ucenje ucenja, ucne strategije),

- mehke spretnosti (medosebne in socialne spretnosti kot sta sodelovanje in
resevanje konfliktov, kriticno misljenje in delovanje, medkulturne spretnosti,
zmoznost samoorganizacije in organiziranost pri delu, bonton).

Te ucne vsebine se konkretizirajo v specifi¢nih delovnih kontekstih.

Zahteve bralnih in pisnih spretnosti se na primer spreminjajo zaradi uvajanja sistemov
zagotavljanja kakovosti, zaposleni pa se pri tem soocajo z najrazlicnejSimi dokumenti,
s katerimi delajo. Novi mediji postajajo del delovnih procesov, zaposleni pa jih morajo
biti sposobni pravilno uporabljati. Na Stevilnih podrocjih delovanja, zlasti mednarodno
usmerjenih, je dobro znanje anglescine ena temeljnih spretnosti tudi za zaposlene na
nizkokvalificiranih delovnih mestih.

Celoviti koncepti kvalifikacij za delo se lahko nanasajo na nacin sodelovanja timov ali
komuniciranja s strankami, poleg tega pa tudi na sposobnost samorefleksije in kriticne
presoje. Jezikovne zmoznosti posamezniku omogocajo uveljavitev njegovih spretnosti
in kompetenc, motivov ter interesov v razli¢nih delovnih kontekstih. Zmoznost refleksije
vkljucuje tudi sposobnost kriticnega pogleda na vedenje, odnose, mnenja in vloge, pa
tudi na to, da se lahko postavimo zase in lastni cilj ter da nas drugi razumejo.

> Upostevanje nacionalnih kontekstov: Presoditi je treba, kako nacionalna zakonodaja
in predpisi za podroéje izobraZzevanje odraslih doloCajo vsebine in podrocja
izobrazevanja za razvoj spretnosti v delovnih okoljih. V skladu s Svicarskim zakonom
0 izobrazevanju odraslih na primer osnovno znanje anglescine, zdravstvena in
financna pismenost ne spadajo med vsebine izobraZzevanja za pridobivanje
spretnosti v delovnih okoljih. Vendar je mogocCe te vsebine obravnavati, ko so
zdruZzene z ustnim in pisnim sporazumevanjem ali osnovnimi digitalnimi ali
matematicnimi spretnostmi.

> IzobraZevanje za razvoj spretnosti v delovnih okoljih obicajno ne vkljucuje

izobrazevalnih vsebin, povezanih z dolocenim klasi¢nim ucnim predmetom, na
primer "Osnove anglescine". Poslovna ponudba za izvedbo izobrazevanja temelji na
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ugotovljenih zahtevah konkretnega delovnega okolja in ponudi v reSitve usmerjene
ucne enote, npr. "anglescina na delovnem mestu pri ravnanju z letali".

Minuta za refleksijo

/’?K\\ Zamislite si situacijo: Ste stranka v vrtnem centru in zanima vas, kje lahko
M/ dobite sadike majhnih zgodnjih roz z belimi cvetovi ...
N

Katere spretnosti potrebuje delavec vrtnega centra, da bi vam lahko
pomagal?

1.1.5 IzobraZevanje za razvoj spretnosti v delovnem okolju je proces

Kot je bilo navedeno Ze v uvodnem poglavju, je izobrazevanje za razvoj spretnosti v
delovnem okolju hkrati operativni projekt in proces, v nasprotju z u¢nimi predmeti, ki
jih ponuja klasi¢no izobrazevanje. To pomembno dejstvo v nadaljevanju obravnavamo
podrobneje.

Obicajno se podjetja s svojimi potrebami po izobrazevanju in usposabljanju zaposlenih
ne obracajo na izobrazevalne organizacije. Taksna je splosna izkusSnja. Prav tako ne
iSCejo ponudb za razvoj spretnosti pri svojih zaposlenih. Da bi lahko uspesno stopili v
stik s podjetji in jih prepricali o svojih ponudbah in izobrazevalnih programih, moramo
poznati predstavnike podjetij, prav tako moramo odlicno poznati podjetja ter njihove
morebitne potrebe. Vrata v podjetje je treba najprej odpreti, potem pa zagotoviti, da
ostanejo odprta (gl. modula 2 in 3).

Proces izobrazevanja za razvoj spretnosti v delovnih okoljih mora torej vkljucevati:

- stopanje v stik s podjetji in delodajalci,

- analiziranje zahtev delovnega okolja in oceno potreb po izobrazevanju za razvoj
spretnosti,

- dogovor o ustrezni izobrazevalni ponudbi,

- oceno in prepri¢evanje zaposlenih o koristnosti izobrazevanja,

- razvoj po meri izdelane ponudbe za razvoj spretnosti,

- izvedbo izobrazevanja za razvoj spretnosti v podjetju,

- zagotavljanje podpore, da se zagotovi ucni transfer v delovno okolje,

- evalvacijo koristi izobrazevanja,

- zakljuCek procesa z razpravo z delodajalcem in po mozZnosti nacrtovanje
nadaljnjega izobrazevanja.
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Oblikovanje
konkretnega
izobraZevalnega
programa

Dostopanje k
zaposlenim

Izvedba
izobraZzevanja

Oblikovanje
izobraZevalne
ponudbe

Zagotavljanje u¢nega
transferja

_ > Proces pridobivanja

spretnostiv
delovnem okolju

Ugotavljanje znacilnosti
delovnega okolja in
izobraZevalnih potreb

Evalvacija

Pridobivanje
podijetij

,q Zaklju€evanjein
spremljanje ucinkov

Slika 4 : Proces izobrazevanja po modelu Profi-Train

Opomba: Naj opozorimo, da ne gre za staticni procesni model. Glede na specificno
ugotovljeno izhodis¢no situacijo se zaporedje korakov spreminja. Na primer: asovni
razpored stopanja v stik z zaposlenimi in njihovo angaziranje za udelezbo ter vprasanje
njihove aktivne vkljuCenosti v analizo potreb so odvisni od kulture podjetja. Podjetja, ki
v vecCjem obsegu vkljuCujejo zaposlene v izobraZzevanje in usposabljanje, obravnavajo
potenciale zaposlenih v zgodnji stopnji nacrtovanja in zaposlene tudi vkljucijo v
nacrtovanje izobraZevanja. Druga podjetja pa so bolj nagnjena k direktivam.

Analiza znacilnosti . . . v
delovnega okolja Kot primer dobre prakse prikazujemo se

: projekt GO iz Svice. Tudi ta model se
\ ukvarja z gibkimi didakti¢nimi pristopi, ki

Evalvacija Spretnosti omogocajo razvoj in uporabo spretnosti
™ Anallzapotreb . . e
zaposlenih v podjetjih. Model GO
delovnem . . .. .
Tl prikazuje proces spodbujanja razvoja
/ \ I spretnosti v podjetju v petih korakih.
.. Izobrazevalni
U¢ni transfer program

Slika 5 : Faze procesa v modelu GO

24




1.1.6 Kljucne vloge v procesu izvajanja izobrazevanja

Izobrazevanje za razvoj spretnosti v delovnem okolju vkljucuje razlicne vloge, ki so
osnova za opis profesionalnih aktivnosti v tem procesu. Pristop Profi-Train poudarja
naslednje stiri klju¢ne vloge:

il

Slika 6 :

1.

vloga: odpiralec vrat,

vloga: analitik potreb,

vloga: izvajalec izobrazevanja,

vloga: evalvator / spremljevalec procesa.

[

2. vloga: Analiza
1. vloga: Odpiralec znacilnosti delovnega
vrat okoljain

>izobraievalnih potreb >

Vloge v procesu izobraZevanja za razvoj spretnosti

vloga: »odpiralec vrat«. Kdor prevzame to vlogo, vzpostavi prvi stik s
podjetjem, se dogovori za sestanek in ga izpelje s predstavnikom podjetja.
Namen pogovora je pokazati prednosti, ki jih lahko razvoj z delom povezanih in
v podjetje usmerjenih spretnosti nizkokvalificiranih zaposlenih prinese podjetju
in zaposlenim. Cilj pogovora je vzbuditi zanimanje predstavnika podjetja, ga
vzdrzevati in poglobiti ter zgraditi temelje za pogovor o potrebah podjetja.

vloga: »analitik potreb«. Nosilec te vloge analizira trenutne in prihodnje
zahteve delovnega okolja za zaposlene v podjetju in jih poveze s strateskimi cilji
podjetja. Nosilec te vloge doloci (osnovne) izobrazevalne potrebe zaposlenih in
cilje izobrazevalnega ukrepa v sodelovanju z nizkokvalificiranimi zaposlenimi,
nadrejenimi in drugimi ustreznimi akterji.

Vloga: »izvajalec izobraZevanja<«. Nosilci te vloge izdelajo konkretno
ponudbo za izvedbo izobrazevanja v delovnem okolju na podlagi zahtev delovnih
mest, analize potreb in ciljev ter ga v dogovorjeni obliki izvedejo v podjetju.
Izvajalci so odgovorni za profesionalno didakticno nacrtovanje in oblike
izobrazevanja v delovnem okolju ter za proces razvoja spretnosti. Uporabljajo
uéni potencial delovnega okolja in vkljucujejo didakticne metode, pri ¢emer
prihaja do u¢nega transferja v procesu izobrazevanja.

Vloga: »evalvator / spremljevalec procesa<. Nosilci te vloge zagotavljajo

neoviran in popoln potek procesa izobrazevanja. Te osebe vzdrzujejo stik z vodjo
v podjetju in zagotavljajo, da so delovne zahteve dolocene, potrebe po razvoju
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spretnosti analizirane in cilji izobrazevanja opredeljeni; poleg tega zagotavljajo,
da je ponudba izobrazevanja skladna, da se izvaja ustrezno izobrazevanje za
razvoj spretnosti, da so metode prenosa ucenja razvite in sledljive, da so rezultati
in koristi ocenjeni in da je zaklju¢ni pogovor s predstavnikom podjetja izveden
(na tem razgovoru lahko stecejo tudi dogovori o potrebnih novih izobrazevanjih).
Ta vloga vkljucuje tudi preciziranje izobrazevalne ponudbe, financ¢na vprasanja
in sklepanje pogodb.

Opomba: Vsaka od stirih vliog obsega zakljuCene dejavnosti, terja pa doloCena znanja
in kompetence nosilcev. V praksi obicajno ni potrebe, da bi za vsako izmed stirih viog
imeli posebno osebo, ki jo bo izvajala. Pogosto si v praksi opisane vloge delijo dve do
tri osebe, pri tem pa sodeluje tudi ustrezno operativno osebje.

Primeri:

Svetovalec za informiranje in svetovanje ali organizator izobrazevanja prevzame vlogo
odpiralca vrat in vlogo spremljevalca procesa, ucitelj opravi analizo potreb in izvede
izobrazevanje.

Vodstvo izobrazevalne organizacije prevzame vlogo odpiralca vrat in formalni del
podpore procesu, ucitelj opravi analizo potreb in izvede izobrazevanje ter tudi spremlja
in evalvira program.

Krovna organizacija iz mreze podjetij, panozZno zdruzenje ali sindikat prevzamejo vliogo
odpiralca vrat, svetovalec opravi analizo potreb, ucitelj izvede program in ga evalvira.

1.1.7 Akcijski pristopi v procesu izobrazevanja za razvoj spretnosti

Profesionalne naloge v procesu izobraZzevanja za razvoj spretnosti zahtevajo razlicne
kompetence in stalis¢a, kot so mocC prepriCevanja, sposobnost izvajanja razgovorov in
analiz, empatija in pogled z drugega zornega kota, poznavanje znacilnosti podrocij
spretnosti, didakticno-metodicne spretnosti in Stevilne druge (gl. GO2, 2018). Proces
izobrazevanja za razvoj spretnosti v delovnem okolju zahteva akterje, ki so sposobni in
pripravljeni delovati v podjetju in v sistemu podjetja. Tako sta potrebna:

o pristop dela z odraslimi, ki za ucenje izrablja potrebe in priloznosti v delovhem
okolju, v katerem se izvaja izobrazevanje, konkretne delovne situacije pa so sprozilci
ucenja (gl. poglavje 1.5 tega modula).

o Pristop svetovanja kot dialoskega procesa, ki zagotavlja celovitost in kakovost.

"Svetovanje kot dialoski proces”: V procesu razvoja spretnosti v delovhem okolju je
potrebna tako visoka mera obcutljivosti oziroma posluha za poslovno logiko in njen
nacin misljenja ter sposobnost upostevanja komunikacijske strukture in kulture
podjetja, kot tudi pricakovanj glede koristnosti ucenja. Izobrazevanje za razvoj
spretnosti v delovnih okoljih zahteva organizacijske in svetovalne kompetence, saj je
treba sodelovati z notranjimi strukturami in akterji v podjetjih. Gre za hierarhi¢na
razmerja, kulturne in poslovne posebnosti, poleg tega pa je pomembno, da se oceni
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vpliv podjetja na proces razvoja spretnosti oziroma da se zagotovi najvecji mozni
pozitivni vpliv. To vkljuCuje naslednje:

- Vrhnji menedzment mora sprejeti odgovornost. Vodstvo bi se moralo z
izobrazevanjem za razvoj spretnosti zaposlenih ne le strinjati, ampak ga tudi
aktivno podpirati.

- O sodelovanju je treba prepricati tudi predstavnike zaposlenih, ki morajo
zagovarjati in podpirati izobrazevanje za razvoj spretnosti.

- Vodje in neposredne nadrejene je treba spodbujati ter jih po potrebi
opolnomoditi, da izobrazevanje za razvoj spretnosti podprejo na ravni oddelkov
in timov ter zagotovijo potrebne vire. Za uspeh izobrazevanja za razvoj spretnosti
je prav tako potrebno, da se vkljucijo nadrejeni, saj so ti odgovorni za ucni
transfer.

- Podjetje potrebuje operativhega vodjo, ki projekt razvoja spretnosti v podjetju
zasidra in koordinira skupaj z uciteljem in/ali nadzornikom.

-V izobrazevanje za razvoj spretnosti je treba vkljuciti zaposlene skladno z
njihovimi interesi in potrebami.

- Ustrezno je treba informirati zaposlene, ki so neposredni sodelavci udelezencev
v izobraZzevanju za razvoj spretnosti.

Poleg izboljSanja usposobljenosti pri zaposlenih v smislu "vec in boljSe spretnosti”, ki so
rezultat izobraZzevanja, je potrebno tudi izboljSanje usposobljenosti v smislu "vecje
drznosti", kar pa lahko ogrozi hierarhi¢ne vzorce (RoBmann, 2011) v timih in oddelkih
ter rutino sodelovanja v delovhem procesu. Tako lahko uspesni ucni transfer izzove
negativne odzive.

Svetovanje v okviru projekta Profi-Train prav iz teh razlogov razumemo kot dialoski
proces. Kaj to pomeni?

Dialog v profesionalni zasnovi procesa razvoja spretnosti opisuje
komunikacijo med razlicnimi akterji v podjetju v fazah nalrtovanja in
pogajanj. Temelji na dajanju in prejemanju informacij ter sodelovanju

pri Zelenem razvoju.

Cilj dialoga je torej pri udeleZzencih zagotoviti visoko stopnjo
transparentnosti in sodelovanja ter skupno odgovornost pri doseganju
vec in boljsih spretnosti.

V dialogu si zunanji akteriji in tisti v podjetju vzamejo ¢as s to¢no dolo¢enim namenom,
in sicer da si kot enakovredni sogovorniki, ki so osredotoceni na cilj, izmenjajo poglede
na medsebojno sodelovanje v procesu, svoje zadrzke in ocene. Dialog je priloznost, da
rezultate razvoja spretnosti podpirajo in spodbujajo vsi vpleteni. Dialog zahteva dobre
pogovorne spretnosti in spretnosti moderiranja pri sprejemanju odlocitev, ko se tehtajo
razli¢ni pogledi.
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Proces na tem mestu pomeni, da nenehno vzdrzujemo v cilje
usmerjen pogovor o razvoju spretnosti kot uspesnem ukrepu
izobrazevanja.

Proces kaze tako sprotni razvoj kot ovire, ki terjajo dodatno podporo
ali celo preusmeritev.

V procesu obicajno pride do mnozice nepri¢akovanih uspehov, ovir in pasti. V Stevilnih
primerih ne zadostuje en sam razgovor na zacetku nacrtovanja in en razgovor ob
zakljucku procesa razvoja spretnosti. V Zivih sistemih, kot je podjetje, obstaja dolocena
nenehna dinamika. Spremljanje procesa ohranja transparentno in obvladljivo dinamiko.

Svetovanje kot dialoski proces je pristop, v okviru katerega notranji in zunanji akterji s
svojimi razlicnimi izkuSnjami iS¢ejo medsebojni sporazum s ciljem pogajanja o
dogovoru, ki omogoca zasledovanje skupnih ciljev in dolo¢a konkretne korake za
doseganje ciljev. Dialog je uspesen, ko je zunanji strokovnjak kaze naslednji odnos:

pripravljenost, da spremeni zorni kot,

komunikacija med enakovrednimi sogovorniki,

zaupanje v svoje lastno znanje o ucenju, razvoju spretnosti in kompetenc,
izobrazevanju,

uporaba razumljivega in natancnega jezika,

spostljiv odnos do stalis¢ in mnenj predstavnikov podjetja,

pripravljenost prisluhniti sogovorniku in ga poskusati razumeti,

zavzet pogovor, usmerjen k vprasanjem in resitvam.

Minuta za refleksijo

Zamislite si, da ste vi tisti, ki dela na terenu, in razmisljajte o procesnih
modelih ter akcijskih pristopih v procesu izobraZzevanja za razvoj
spretnosti.

Za katere dele modela in pristopov Cutite, da ste dobro pripravljeni?

V katerem delu bi morali oziroma zeleli okrepiti svoje znanje in
kompetence?
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1.2 Razlogi za izobrazevanje za razvoj spretnosti

<J<J<] Med odraslimi je veliko izobrazevalno prikrajsSanih.

Zakaj izobrazevanje odraslih ne zadovoljuje potreb odraslih? >>>

1.2.1 Spremenjene delovne zahteve

Zahteve, ki se postavljajo zaposlenim, so se v zadnjih dveh desetletjih izjemno
spremenile. VcCasih je bilo kakovostno poklicno izobrazevanje neke vrste zagotovilo
zaposljivosti, ki ga ni bilo treba nadgrajevati s stalnim izobrazevanjem. Danes poklicna
in strokovna izobrazba Se vedno predstavljata koristne temelje, a zahteva se nenehno
nadaljnje posodabljanje znanja, tudi pridobivanje novih kvalifikacij, ki gradijo na
omenjenih temeljih. Medtem ko je bilo nekoc poklicno izobrazevanje v prvi vrsti orodje,
ki omogoca karierno napredovanje, je danes nujen, pa Ceprav ne vedno zadosten pogoj
za ohranjanje zaposljivosti. Potreba po vsezivljenjskem ucenju na poklicnem podrocju
vpliva na vse skupine delavcev, a se tako ucenje zahteva predvsem od tistih, ki nimajo
trdne osnove v poklicni in strokovni izobrazbi, tj. tako imenovanih nizkokvalificiranih ali
nizkoplacanih delavcev.

Raziskava PIAAC je pokazala, da so besedilne spretnosti in spretnosti resevanja
problemov pogosto nujne pri rednih delovnih nalogah, takoj za njimi pa tudi zmoznost
ucenja. Preseneca pa dejstvo, da se spretnosti na podrocju informatike in racunalnistva
ne navajajo tako pogosto. To morda lahko razloZzimo z digitalno transformacijo, ki je
tako v vsakdanjem kot poklicnem zivljenju pospesila in mo¢no spremenila delovne
procese.

Stopnja, do katere lahko izboljSamo besedilne spretnosti in spretnosti reSevanja
problemov, je odvisna tudi od organizacije dela. UCinkovite metode dela, kot so timsko
delo, avtonomija, samostojnost, mentoriranje, krozno zaposlovanje in uporaba novih
oblik ucenja, povecujejo ucne priloznosti in podpirajo ucenje v delovnih okoljih in
ucinkovito pripeljejo do Siritve spretnosti (OECD, 2016a in OECD, 2016b).

Vecji pomen ucenja v odrasli dobi se poudarja tudi v razlicnih belih knjigah in izjavah
nekaterih ustanov Evropske unije in OECD (Organizacija za gospodarsko sodelovanje in
razvoj), ki vsezivljenjskemu ucenju pripisujejo najvisjo prioriteto v politikah o
izobrazevanju in trgu dela (ELGPN, 2015).

1.2.2 Potreba po usposobljenost za delo skozi vse zivljenje

Dejstvo, da je potreba po vsezivljenskem ucenju dosegla tudi zaposlene, je razvidno
tudi iz nenehnega povelevanja udelezbe v izobrazevanju odraslih. V Nemciji se je na
primer pribl. 50 % odraslih v letu 2016 udelezilo enega ali ve¢ programov izobrazevanja
odraslih (Bilger et al., 2018).

VsezZivljenjsko ucenje v ustanovah za izobraZzevanje odraslih Se vedno Stevilni vidijo kot
"vsezivljenjsko vsiljeno prilagajanje", ne pa kot izkusnje, ki Cloveka osebnostno
obogatijo. Da bi v odrasli dobi u¢enje videli kot nujo oz. dobrino, je zlasti pomembno za
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skupine zaposlenih, ki jih Zelimo doseci z izobrazevanjem za razvoj spretnosti; tu gre
za t. i. nizkokvalificirane, nizkousposobljene delavce ali delavce na slabo placanih
delovnih mestih. Ti predstavljajo skupino ljudi, ki je bila desetletja premalo zastopana
v izobrazevanju odraslih. Tej skupini se vsezivljenjsko uclenje v ustanovah za
izobrazevanje in usposabljanje odraslih ne zdi "biografsko pomembno ucenje"
(Rosenbladt, von Bilger, 2008, str. 138), tj. ucenje, ki zagotavlja prednost tako v
profesionalnem kot osebnem razvoju. Ovire, ki tej skupini otezujejo vsezivljenjsko
ucenje, so raznolike in vecplastne.

1.2.3 Ali nizkousposobljeni zavracajo izobrazevanje odraslih?

Raziskave kazejo, da se odrasli brez poklicne izobrazbe in kvalifikacij ne udelezujejo
izobrazevanja odraslih v ustanovah za izobrazevanje odraslih, ker:

- v njem ne vidijo koristi (30,7 %),
- jim tega ne dovoljujejo njihove obremenitve/cas (28,9 %),
- so premalo informirani oziroma ne dobijo ustreznih ponudb (24,9 %).

V tem primeru stroski ne igrajo pomembne vloge. Le 12,7 % jih kot opravicilo za
neudelezbo v izobrazevanju odraslih navaja visoke stroske (Schiersmann, 2006, str. 48,
in drugi).

V Sloveniji vkljucenost v vsezivljensko ucenje spremljamo z (SURS, 2020 in Andragoski
center Slovenije, 2020a):

e anketo o delovni sili (ADS), ki vsako leto v 28 c¢lanicah EU meri vkljucenost v
katero koli obliko vsezZivljenjskega ucenja v stirih tednih pred anketiranjem;

e anketo o izobrazevanju odraslih (AIO), ki meri vkljucenost odraslih v VZU v
dvanajstih mesecih pred izvedbo ankete;

e Stevilom vkljucitev odraslih v programe splosnega izobrazevanja (programi
usposabljanja za potrebe dela in usposabljanje za pridobitev vozniskega
dovoljenja niso vkljuceni).

Vsi podatki kazejo, da se manj izobrazeni in nizjeusposobljeni v manjsi meri udelezujejo
programov in dejavnosti kot bolj izobrazeni in usposobljeni. Kot kaze anketa ADS, to
velja tako za Evropo kot tudi Slovenijo, kjer so razlike v udelezbi med manj in bolj
usposobljenimi skoraj dvakrat vecje. Osebe z dokoncano osnovnosSolsko izobrazbo ali
manj so v Sloveniji bolj izkljuCene kot v povprecju v evropskih drzavah, saj je
vklju¢enost teh oseb v Sloveniji (2,8 %) bistveno nizja od evropskega povprecja (4,3
%).
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Slika 7 : Delez prebivalstva med 25. in 64. letom, vkljuCenega v vsezivljenjsko ucenje v zadnjem
mesecu pred izvedbo ankete za leto 2018, povprecje stirih merjenj v letu.

Vir: Lastni prikaz na podlagi podatkov iz ankete ADS.

*VZU: Vsezivljenjsko ucenje

Podatke o udelezbi v izobrazevanju odraslih (v obdobju 1 leta) je zbirala tudi raziskava
0 spretnostih odraslih PIAAC (zajem 2014). Na podlagi izsledkov raziskave PIAAC
(OECD, 2016) Mirceva (2018) ugotavlja, da je udelezba odraslih v izobrazevanju
najvecja v skandinavskih (vec¢ kot 60 %) in anglosaskih (med 55 in 60 %) drzavah.
Slovenija z 48-odstotno ravnijo udelezbe odraslih v izobrazevanju sodi v predzadnjo,
cetrto skupino drzav (45-50 %).

Analiza Mirceve (prav tam) potrjuje, da kazalniki socioekonomskega poloZaja, kot so
starost, dosezena formalna izobrazba, zaposlenost, visoko ocenjeno zdravstveno stanje,
pa tudi spol, znacilno napovedujejo raven udelezbe odraslih v izobrazevanju v vecini
drzav. Za Slovenijo Se posebej velja, da je dosezena starost »nad 50 let« in »manj kot
srednjesolska izobrazba obet za zelo nizko udelezbo« (Mireva, prav tam). V Sloveniji
poleg tega k udelezbi pomembno prispevajo tudi sodelovanje v prostovoljstkih
zdruzenjih, izobrazba starSev ter starSestvo vec kot enemu otroku.

Danes je le malo kvalitativnih raziskav, ki bi zagotovile globlje razumevanje nizkih
pricakovanj odraslih glede koristnosti izobrazevanja, kaj je dejansko v ozadju izjav o
pomanjkanju ¢asa za izobrazevanje ter pomanjkanja informacij o izobrazevanju oziroma
neustreznosti ponudb za izobrazevanje.

Strinjajo pa se z naslednjo trditvijo:

"Enostranski poskusi razlage, kot je domneva, da je izobrazevanje na
splosno oddaljeno od odraslih, ne razresujejo ni¢esar, saj v
najboljsem primeru le razbremenijo oblikovalce izobraZevalne politike
s tem, ko odgovornost za neudelezbo prevalijo na posameznike."
(Reutter, 2015, str. 31)
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1.2.4 So odrasli oddaljeni od izobrazevanja ali je izobrazevanje oddaljeno od
ljudi?

Na prvi pogled se izhodis¢e zdi dokaj jasno: udelezba nizkousposobljenih odraslih v
vsezivljenskem izobrazevanju je mocno pod povpre¢jem, vendar je na tem mestu
potrebna dodatna razlaga. NajpogostejSa raziskovalna orodja, kot je AES (Adult
Education Survey - Raziskava o udelezbi odraslih v izobrazevanju), v bistvu belezijo
udelezbo v ponudbah izobrazevanja v organiziranih ucnih okoljih, kot so izobrazevalne
organizacije za odrasle ali izobraZevalni centri v okviru zbornic. Zato bi moral slediti
naslednji zakljucek.

Udelezba nizkousposobljenih oseb v organiziranih in formalnih
oblikah izobrazevanja je mocno pod povprecjem.

Iz navedenega ne moremo zagotovo sklepati, da so nizkousposobljeni odrasli od
izobrazevanja bolj oddaljeni kot druge skupine. Preprosto ne moremo vedeti, ali se ucijo
manj kot drugi zaposleni. Vemo pa:

Nizkousposobljeni odrasli vidijo ucenje v bolj organiziranih in
formalnih oblikah kot manj primerno zase.

Le 8 % nizkousposobljenih odraslih navede ucenje v organiziranih in formalnih oblikah
kot tisto, ki jim bolj ustreza, medtem ko jih veC kot polovica omenja ucenje v delovnih
okoljih kot primeren kontekst za ucenje (Baethge in Baehtge-Kinsky, 2004). Ne vemo
pa, ali se med samim delom dejansko veliko naucijo, saj za to nimamo na voljo ustreznih
empiricnih podatkov. Glede na omenjeno ozadje tezko govorimo o oddaljenosti ljudi od
izobrazevanja, a vendar se zdi, da so ponudbe izobrazevanja v organiziranih in
formalnih kontekstih od teh skupin oddaljene.

V zvezi s tem se postavljajo visoke zahteve za izobrazevalne organizacije. Ce Zzelijo
dosedi te skupine zaposlenih, morajo oblikovati in realizirati primerne pojavne oblike in
modele uc¢enja v delovnih okoljih ter zelo tesno sodelovati s podjetji in zaposlenimi.

Nesporno pa je, da se te skupine sooCajo z ovirami pri dostopu do priloznosti za
izobrazevanje v delovnih okoljih oziroma tudi pri izobraZzevanju s strani podjetja.

Nizkousposobljeni zaposleni Se vedno niso v srediscu politike razvoja
kadrov v podjetjih.

Ti zaposleni so strukturno inferiorni v okviru politike razvoja cloveskih virov in v
razvojnih vizijah podjetij. Do pred nekaj leti te skupine zaposlenih niso bile v srediS¢u
izobrazevalne politike v podjetjih oziroma se je ta politika nanje osredotocala le delno.
Kot je povedal nek direktor v energetskem sektorju, so imeli najveckrat status "sredstva
za enkratno uporabo", ki je bilo zaradi spreminjajocih se strukturnih zahtev zavrzeno in
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nadomescCeno z delavci z zunanjega trga dela. Nalozbe v ta cloveski kapital niso
omogocale zadostnega donosa na vloZena sredstva in so bile posledicno povecini
neuspesne. Ta pogled se trenutno spreminja, pri Cemer ne gre za izboljSanje morale ali
spremenjenih eti¢nih standardov med nosilci razvoja ¢loveskih virov v podjetjih. Vsaj v
Nemciji gre za rezultat demografskih sprememb, ki podjetja vse bolj silijo v vlaganje v
njihove notranje potenciale, saj so zunanji trgi delovne sile povecini prazni. Razli¢ni
podporni programi (na nacionalni ravni in ravni EU) so se odzvali na razvoj in poskusajo
ustvariti sisteme spodbud, ki naj bi prispevale k udelezbi nizkousposobljenih zaposlenih
v izobrazevanje.

Minuta za refleksijo
7\/‘ Ko razmisljate o lastnih izobraZevalnih izkusnjah v podjetjih in svojih
\@@ izobrazevalnih programih, razmislite o naslednjem:

/ ) Kaj veste o zahtevah po usposobljenosti in formalni izobrazbi ter
) kvalifikacijah vasih udelezencev?

N %,; V katere ukrepe oziroma programe je bila vkljuCena skupina
nizkousposobljenih oseb oziroma v katerih ukrepih ali programih je bila
ta skupina se zlasti v sredis¢u pozornosti?

1.3 Ciljna skupina

1.3.1 Koga naslavljamo s programi za razvoj spretnosti

V sStevilnih evropskih drzavah je ponudba izobrazevanja v delovnih okoljih usmerjena v
t. i. nizkousposobljeno delovno silo, ki jo imenujemo tudi delovna sila s slabimi
spretnostmi, delovna sila z deficitarnimi kompetencami ali delovna sila z vrzeljo v
besedilnih ali matematicnih spretnostih (Department for Business, Innovation & Skills,
2016). To so skupine ljudi, ki na preteklo Solsko pot pogosto gledajo kriticno, pogosto
niso zakljucili poklicnega ali strokovnega izobrazevanja oziroma so vec let opravljali
enostavna dela in zacetniSke naloge. Te ciljne skupine pogosto obsegajo delavce
priseljence, tudi prve generacije priseljencev, pri katerih temeljne sporazumevalne
zmoznosti v delovnih okoljih ne zadosS¢ajo (vec) zahtevam dela.

Znacilnosti teh ciljnih skupin bi z vidika Profi-Train strnili takole:

e nimajo vse t. i. nizkousposobljene osebe potreb po razvoju spretnostih in
kompetenc,

e potrebe po izobrazevanju in razvoju spretnosti in kompetenc so izrazene tudi pri
kvalificiranih in visoko usposobljenih zaposlenih,

e zvidika podjetja ni pomembno, ali zaposleni spada v skupino nizkousposobljenih
oseb ali ne; vprasanje za podjetje je, v koliksni meri spretnosti in kompetence
zaposlenih, pridobljene prek izobrazevanja za razvoj spretnosti, usmerjenega v
podjetje, neposredno in v najkrajSem moznem casu prispevajo k resevanju
operativnih izzivov v podjetju.
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Za ciljno skupino nizkousposobljenih oseb v EU ali posameznih drzavah ne obstaja ena
sama in dokoncna opredelitev.

Primer Nemcije: Kodeks socialnega zavarovanja (SGB III - Social Insurance Code)
domneva, da ljudje brez poklicne izobrazbe in kvalifikacije spadajo v skupino
nizkousposobljenih oseb, da pa v to skupino spadajo tudi ljudje s formalno poklicno
izobrazbo in kvalifikacijo, ki so veC kot stiri leta delali na delovhem mestu za
nekvalificirane ali polkvalificirane delavce. Raziskave trga dela temeljijo na ustreznih
zahtevah delovnega mesta glede izobrazbe in kvalifikacij, zaradi Cesar njihove
opredelitve poudarjajo naslednje: "Nekvalificirani ali polkvalificirani delavci vkljucujejo
dela oziroma osebe, katerih delo spada v podrocje preprostih del, poleg tega pa sodijo
sem tudi zaposleni oziroma javni usluzbenci v dejavnostih, ki ne zahtevajo poklicne
izobrazbe. Zaradi poenostavitve jih spodaj imenujemo nizkousposobljene osebe
(Bellmann in Stegmaier, 2007, str. 11). Seveda je glede na velikost te skupine zelo
velika razlika glede na to, ali izhajamo iz profila kvalifikacij zadevnih oseb ali pa iz zahtev
delovhega mesta.

Primer EU: Evropska unija ima drugacno opredelitev: med nizkousposobljene osebe
vkljucujejo tiste, ki imajo le srednjeSolsko spricevalo oziroma maturo in ki nimajo
priznane poklicne kvalifikacije.

Primer Slovenije: V Sloveniji se je za potrebe trga dela v praksi uveljavila opredelitev,
ki nizkousposobljene opredeljuje kot osebe, ki so zakljuCile osnovno Solo ali manj
(Zavod RS za zaposlovanje, 2020). Medtem se je pri ugotavljanju izobrazevalnih potreb
v praksi uveljavila opredelitev, sorodna opredelitvi OECD-ja (Organizacija za
gospodarsko sodelovanje in razvoj), ki nizkousposobljene opredeljuje kot osebe, ki
nimajo Stiriletne srednjesolske izobrazbe.

Primer OECD: OECD ima velik vpliv na podro¢ju izobrazevalne politike,
nizkousposobljene osebe opredeljuje kot osebe, ki nimajo poklicne izobrazbe ali
dokonCane srednjesolske ravni izobraZzevanja. Vendar je pri teh opredelitvah
problemati¢no, da se usmerjajo v pomanjkanje formalne poklicne in strokovne
izobrazbe ali kvalifikacij. Veliko ljudi, ki danes delajo kot sistemski administratorji ali
strokovnjaki za informatiko, je samoukov, ki so pridobili strokovnhe kompetence in jih
izkazali v svoji stroki, a zanje pogosto niso pridobili uradnega potrdila. Ce take osebe
izgubijo zaposlitev, lahko padejo v kategorijo nizkousposobljenih oseb.

Vendar tudi usmerjenost v zahteve dela prinasa dolocene tezave. Po eni strani so
zahteve dela na t. i. preprostih delovnih mestih v zadnjih letih postale vse vecje (Bosch
2014, str. 24), na primer delo pomocnikov na podrocju skrbi za starejSe obcane ali
zahteve skrbnika dementnih oseb. Po drugi strani vse manj drzi enacenje preprostih
delovnih mest z nizkimi kvalifikacijami. V sektorju z nizkimi placami (%/3 povprecne
place), ki v vsakodnevnem Zivljenju velja za domeno nizko usposobljenih oseb, ima
75 % slabo placanih delavcev priznano poklicno kvalifikacijo. Zakljucek: manjkajoce
poklicne kvalifikacije znatno povecajo tveganje za izgubo zaposlitve in posledi¢no daljSo
brezposelnost, vendar pa tudi poklicne kvalifikacije niso garancija za ustrezno
zaposljivost.

Kljub vsem nenamernim uclinkom se zdi pametno definicijo nizkousposobljenih oseb
utemeljiti na formalnih kvalifikacijah zadevnih oseb namesto na zahtevah dela, kot ze
reCeno, namrec strukture zahtev na delovhem mestu ne navajajo, ali morajo zaposleni
imeti formalne kvalifikacije, da te zahteve izpolnijo.
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V nadaljevanju projekt Profi-Train izhaja iz naslednje opredelitve.

Osebe, ki nimajo nobene formalne poklicne ali strokovne izobrazbe in
kvalifikacije, in osebe, ki imajo poklicno ali strokovno izobrazbo, a so
zaposlene na nizkokvalificiranih ali nekvalificiranih delovnih mestih vec¢
kot stiri leta, so razvrsCene v skupino nizkousposobljenih oseb. (SGB
III, 81. Clen, 2. odstavek)

1.3.2 Razlicne razmere v Evropski uniji

Pogled na poloZaj nizkousposobljenih oseb v Evropi pokaze, da se izhodis¢a zelo
razlikujejo. V oci bode dejstvo, da je delez nizkousposobljenih oseb nizek v Stevilnih
novih drzavah c¢lanicah. Izjema je Malta, kjer velika vecina delovnoaktivnih ljudi nima
izobrazbe, visje od osnovne Sole (Ceprav ima Malta polno zaposlenost) (gl. sliko).
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Slika 8 : Nizkousposobljeni moski in Zenske, stari od 15 do 64 let, 2016 (%).
Vir: Anketa o delovni sili (SURS, 2020, in Andragoski center Slovenije, 2020a).

Enako velja za Portugalsko. Sorazmerni delez po Evropi se je sCasoma bistveno znizal,
kar se odraza v veliko ve¢jem delezu ljudi z nizko ravnjo spretnosti med populacijo,
staro 50 ali vec let, v primerjavi z mladimi, ki so ravno zakljucili izobrazevanje. Upad je
zlasti viden pri zenskah, ki so predstavljale vec¢ino oseb z nizko ravnjo spretnosti. V
vmesnem casu se je razmerje v nekaterih drzavah znizalo pri skupini mlajsih.

V 17 od 28 drzav, vkljucenih v raziskavo (27 drzav c¢lanic EU in Norveska), je bil delez
Zensk, starih med 25 in 49 let, z nizkimi kvalifikacijami nizji kot pri moskih. Razlika je
bila zlasti velika v Latviji in na Portugalskem. Tako v Avstriji kot na Malti je stanje
obratno, saj je bilo nizkokvalificiranih veliko vec¢ Zensk kot moskih.
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Slika 9 : Nizkokvalificirani moski in zenske, stari od 15 do 64 let, v Nemciji in EU 28, 2007-2016.
Vir: Anketa o delovni sili (SURS, 2020 in Andragoski center Slovenije, 2020a).

V vseh drzavah je bilo Stevilo oseb, starih med 25 in 49 let, z osnovnosSolsko izobrazbo
nizje kot pri osebah, starih od 50 do 64 let — v vecini primerov tudi bistveno niZje.
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Slika 10 : Nizkoizobrazeni moski in zenske po starostnih skupinah, 2016 (%).
Vir: Anketa o delovni sili (SURS, 2020, in Andragoski center Slovenije, 2020a).
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1.4 Koncepti izobrazevanja in njegovi ucinki na razvoj
spretnosti

<J<J<] IzobrazZevanje za razvoj spretnosti v delovnem okolju je storitev, ki jo je
treba obrazloziti. >>>

V tem poglavju boste nasli rezultate raziskav o tipi¢nih znacilnostih izobrazevanja za
razvoj spretnosti v delovnem okolju. Te smo izpeljali iz svoje prakse, zlasti v razpravah
z ucitelji, ki izvajajo programe za razvoj spretnosti, in iz izkuSenj izobrazevalnih
organizacij, ki ponujajo tovrstna izobrazevanja.

V predstavitvi nemske mreze coachev za razvoj spretnosti v zvezni dezeli Severno
Porenje - Vestfalija zasledimo spodnjo opredelitev izobrazevanja za razvoj spretnosti.

Nase ponudbe ustrezajo povprasevanju, zato so individualizirane,
natancne in pripraviljene po meri. Nanasajo se na vase delo, izvajajo
se v blizini delovnega mesta in so za vas koristne.

V Svici so izobrazevanja za razvoj spretnosti na letaku za podjetja oznacene takole:
Po meri pripravijeni programi neposredno v delovnem okolju.

IzobraZevanje za razvoj spretnosti je kratko, programi so izdelani po
meri s ciljem izboljsati sporazumevalne spretnosti, matematike za
vsakodnevne potrebe in za uporabo digitalnih naprav v delovhem
okolju.

Programi temeljijo na konkretnih situacijah v delovnem okolju in
delovnih mestih ter zagotavljajo ucni transfer znanja in spretnosti za
potrebe dela.

Kompetentni izvajalci izobraZzevanja razvijajo po meri narejene
programe na podlagi zahtev delovnega okolja in ucnih potreb
zaposlenih. Dobro sodelovanje med podjetji in izvajalci izobrazevanja
je nujno za uspesnost programa. (SVEB, 2018)

IZOBRAZEVANJE ZA RAZVOJ] SPRETNOSTI IMA KOMPENZACIJSKO VLOGO

Tisti, ki so Solo obiskovali pred 50 leti, so se ucili popolnoma drugih stvari kot mlajse
generacije. Izobrazevanje v delovnem okolju uposteva spremembe v izobrazevanju, ki
se pojavljajo med razli¢nimi generacijami in se imenujejo "medgeneracijske spremembe
v izobrazevanju" (Mertens, 1988). Povedano drugace: izobrazevanje za razvoj
spretnosti v delovnem okolju skupinam ljudi omogoca zapolniti vrzeli zaradi sprememb,
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ki se s Casom pojavijo v u¢nih nacrtih razlicnih generacij. Tako je bilo na primer ucenje
tujega jezika v 70. letih prejSnjega stoletja v Nemciji rezervirano za srednjesolce.

Vsi ljudje nimajo enakega dostopa do izobrazevanja in usposabljanja. Moznosti za
izobrazbo na dobri Soli in pridobitev dobrih poklicnih kvalifikacij v otrostvu in mladosti
se mocno razlikujejo glede na okolje in socialni polozaj. Cilj razvoja spretnosti v
delovhnem okolju je tudi uravnovesiti pomanjkljivosti v izobrazevanju, ki izhajajo iz
okolja, pa tudi s tem povezano razlicno dostopnost izobrazevanja (Kapplinger, Klein,
Haberzeth, 2013).

IZOBRAZEVANJE ZA RAZVOJ SPRETNOSTI NI LE UCENJE BRANJA, PISANJA IN RACUNANJA

Znanje branja, pisanja in racunanja je pomembno, vendar ne predstavlja zadostnih
podlag za izpolnjevanje zahtev dela. Pismenost pomeni poleg navedenih spretnosti tudi
zmoznost razumeti in uporabiti tiskane informacije v vsakdanjem zivljenju doma, na
delu in v skupnosti. Pismenost razumemo kot "zmoZzZnost uporabe tiskanih informacij za
participacijo v druzbenem zZivljenju za doseganje lastnih ciljev in nadaljnji razvoj
lasthega znanja in potenciala” (Notter et al., 2006, str. 11).

Notterjeva opredelitev je skladna s t. i. 0zjim pojmovanjem pismenosti, ki je zapisana
v Nacionalni strategiji bralne pismenosti Vlade Republike Slovenije (2019), in sicer:
"Pismenost je stalno razvijajoCa se zmoznost posameznika, ki poleg branja vkljucuje
tudi poslusanje, govorjenje in pisanje." Didaktika vsezivljenjskega razvoja pismenosti
sodi na podroc¢je pedagogike in andragogike. Peljak poudarja izobrazevalni vidik
pismenosti in pravi, da "vzgojiti pismenega ¢loveka pomeni po mnenju mnogih avtorjev
hkratno delovati na razvoj jezikovnih, kognitivnih, sociokulturnih in razvojnih dimenzij
pisnega jezika ..." (PeCjak, 2010, str. 16-19). V izobrazevanju odraslih se pismenost v
zadnjem casu dojema kot ena temeljnih zmoznosti, ki tesno prezema vse clovekove
dejavnosti, omogoca razumevanje sveta in delovanje v njem. V tem smislu tudi
raziskava o spretnostih odraslih PIAAC (OECD, 2016) govori o spretnostih oziroma
kompetencah za obdelavo tiskanih informacij (natancneje govori o besedilnih in
matematicnih spretnostih ter spretnostih za reSevanje problemov v tehnolosko bogatih
okoljih). Te spretnosti oziroma kompetence so nujno potrebne za "razumevanje,
ovrednotenje, uporabo in angazZiranje s tiskanimi besedili, da bi sodelovali v druzbi,
dosegli cilje in razvili svoje znanje in potenciale" (OECD, 2015, str. 24-29).

Tako kot razvoj spretnosti v delovhem okolju je tudi pismenost druZzbena in
kontekstualna praksa. To pomeni, da se spretnosti, ki jih je treba razviti, nanasajo na
boljSo aktivno in ustvarjalno participacijo v konkretnih zivljenjskih in delovnih situacijah,
druzbenih sistemih in okoljih, v katerih se gibljejo ljudje. ZmoZnost brati, pisati in
racunati ni niti edini pogoj za udelezbo v druzbenem zivljenju in delovnih okoljih niti
edini pogoj v okviru koncepta izobrazevanja za razvoj spretnosti v delovnih okoljih Profi-
Train. Klju¢ne so tudi sporazumevalne spretnosti, kritichno misljenje in zmoZznost
refleksije, ki so prav tako sestavni del spretnosti za delo.

Zato pri izobrazevanju za razvoj spretnosti v delovnih okoljih ne gre za spodbujanje
ucnih tehnik in njihove uporabe same po sebi - kot je praksa v Soli. Podroc¢ja uc¢enja in
spretnosti v delovhem okolju vedno izhajajo iz zahtev po delovanju in obvladovanju
problemov v delovnih situacijah. Te se nenehno spreminjajo, zato ni mogoce opredeliti
dokon¢nih in jasno dolocenih vsebin za ucenje spretnosti v delovnih okoljih.
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IZOBRAZEVANJE ZA RAZVOJ SPRETNOSTI NIMA DOKONCNEGA KURIKULA

Vsako delovno okolje ima drugacne oblike delovanja, zato ne obstaja dokoncen, zaprt
kurikul za razvoj spretnosti. Spremenjene situacije v delovnih okoljih so pogosto rezultat
strateskih novosti v podjetjih ali procesov uvajanja sprememb. UcCni cilji izobrazevanja
za razvoj spretnosti se vedno razvijejo glede na kontekst (Klein in Stanik, 2009). Ze
prej navedene mozne vsebine za razvoj spretnosti v delovnih okoljih se konkretizirajo
v situacijah z dejanskimi zahtevami. Zato gre tu za vprasanje doloclitve potreb glede na
dejanske zahteve, ki se pojavijo v delovnih okoljih. Potrebna je konceptualizacija u¢nih
tem iz potreb in omogocanje pogojev zaposlenim, da optimizirajo svoje delovanje.
Strateska novost oziroma operativha sprememba sprozita potrebo po razvoju
spretnosti, kjer konkretno delovno okolje in delovha mesta predstavljajo tako vir tem
za uéenje kot strukturo priloZznosti za optimiziranje spretnosti. Ze omenjena mreza
uciteljev, ki izvajajo programe za razvoj spretnosti v delovnih okoljih v nemski zvezni
dezeli Severno Porenje - Vestfalija, na svoji spletni strani navaja naslednje.

Nasa izobrazevalna ponudba ni Sablonsko pripravljena vnaprej, tako
da bi ustrezala vsem. Vsakic jo prilagodimo specificnim razvojnim
potrebam podjetja in zaposlenih.

IZOBRAZEVANJE ZA RAZVOJ SPRETNOSTI V DELOVNIH OKOLJIH UPORABLJA OPISNIKE KOT
PRIPOMOCEK ZA SITUACIISKO UCENJE

Opisniki so kratki opisi konkretnih situacij v delovnem okolju. So relativho abstraktni,
saj ponazarjajo posamezne tipe situacij v delovnih okoljih, specificne delovne naloge ali
zahteve. Taksne tipicne situacije imajo seveda skupne znacilnosti in zahtevajo podobne
vire. Zato jih klasificiramo kot tipi¢ne. V Svici obstaja takéna zbirka opisnikov v okviru
projekta GO-Orodja, kjer so zbrani tako konkretni primeri iz razlicnih kontekstov in
opisani primeri aplikativnih situacij kot tudi seznam najpomembnejsih, potrebnih in
uporabnih virov. Tako so na voljo z delovnim okoljem povezani opisniki za ustno
sporazumevanje, branje z razumevanjem, pisanje, vsakodnevno matematiko, IKT ter
sodelovanje v timih in delovnih skupinah (GO2, 2018).

V Sloveniji so opisnike temeljnih zmoznosti, ki vkljuCujejo prakti¢en vpogled v uporabo
vsake od obravnavanih spretnosti, pripravili strokovnjaki Andragoskega centra
Slovenije. Izobrazevalci odraslih in ostali zainteresirani lahko dostopajo do priro¢nika
"Temeljne zmoznosti odraslih" (Javrh in Kuran, ur., 2012), serije izobrazevalnih filmov
(Andragoski center Slovenije, 2020b) ter opisnikov osmih temeljnih zmozZnosti
(Andragoski center Slovenije, 2020c):

- Sporazumevanje v maternem jeziku,

- Matemati¢na kompetenca in osnovne kompetence v znanosti in tehnologiji,

- Samoiniciativhost in podjetnost,

- Ucenje ucenija,

- Socialne in drzavljanjske kompetence,
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- Digitalna pismenost,
- Sporazumevanje v tujih jezikih,
- Kulturna zavest in izrazanje ter Naravoslovije in tehnika.

Cvieprav Evropski kurikul za pismenost v delovnem okolju (lit.voc, 2018) ni didakti¢no
metodi¢no gradivo za implementacijo izobrazevanja za razvoj spretnosti v delovnih
okoljih, je primerno orodje za spodbujanje situacijskega ucenja. OsredotocCa se na opis
podrocij usposabljanja za posamezna poklicna podrocja, ki so seveda opredeljena
izkljucno kot konkretni primeri.

IZOBRAZEVANJE ZA RAZVOJ SPRETNOSTI SE OSREDOTOCA NA ZAPOSLENE

Ko izobrazevanje za razvoj spretnosti prilagodimo strukturam ali znacilnostim v
podjetju, na udelezenca osredinjeno ucenje predstavlja didakti¢no vodilo. Na vprasanja,
kaj, kako in zakaj se uciti, pa ni mogoce odgovoriti le z vidika zahtev podjetja, delovnega
okolja in dolo¢enega delovhega mesta, ampak se je treba posvetiti tudi vidiku
udelezencev.

V skladu s tradicijo izobrazevanja je glavni naslovnik izobrazevanja za razvoj spretnosti
udelezenec, in sicer je to v delovnih okoljih zaposlena oseba, zunaj podjetja pa iskalec
dela. Njune potrebe in interesi so osrednja izhodis¢na in referencna tocka za
izobrazevanje za razvoj spretnosti — ni nujno, da je to v nasprotju z interesi smernic
poslovnega usposabljanja, prav tako pa tudi ni nujno, da se z njimi ujema. Izvajanje
izobrazevanja v delovnih okoljih se osredotoca na zaposlene in iskalce dela, ki spadajo
v ciljne skupine neusposobljenih in delno usposobljenih ter formalno nizkoizobrazenih
in kvalificiranih oseb, pa tudi na tiste skupine, ki obi¢ajno niso v sredis¢u razvoja kadrov
in kompetenc in so oznacene kot 'izobrazevalno prikrajSane' (gl. zgoraj). Izhodisce so
zahteve dolocenega delovnega okolja, ne pa druzbena etiketa "funkcionalno nepismene
osebe" s stigmo, ki jo ta prinasa. IzobraZzevanje za razvoj spretnosti v delovnih okoljih
se ne osredotoca na posameznikove pomanjkljivosti, ampak ga razume kot izhodisce za
ucenje oziroma razvoj u¢nih dogodkov, ucnih ciljev in poti, ki izhajajo iz ugotovljenih
situacijskih zahtev. Skupaj z udeleZenci razkriva in uporablja Ze obstojece, pogosto
skrito znanje in kompetence. Cilj izobrazevanja za razvoj spretnosti v delovnih okoljih
je ucenje, ki se izkaze kot koristno v dejanskih Zivljenjskih in delovnih situacijah
(Schwarz, 2014, str. 29-31).

IZOBRAZEVANIE ZA RAZVOJ SPRETNOSTI JE USMERJENO V DELOVNO OKOLJE, NE PA TUDI
ZREDUCIRANO NA DELO

Izobrazevanje za razvoj spretnosti je usmerjeno v delovno okolje, ni pa zreducirano
zgolj na potrebe dela. Ceprav je u¢enje v delovhem okolju in za potrebe konkretnega
delovnega mesta glavna naloga izobrazevanja za razvoj spretnosti, ni omejeno samo
na to. IzobraZevanje za razvoj spretnosti obenem pomeni izobrazevanje odraslih.
Slednje je vedno polivalentno in je navezano tako na delo kot tudi vsakodnevno
Zivljenje. UCne potrebe in ucni interesi zaposlenih obi¢ajno vkljuCujejo vidike, ki
presegajo operativne potrebe. Poleg tega vecji pomen mehkih spretnosti onemogoca
jasno razlikovanje med delom in vsakodnevnim Zzivljenjem.
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IZOBRAZEVANJE ZA RAZVOJ SPRETNOSTI UPORABLJA IN SPODBUJA UCENJE O DELOVNIH
OKOLJIH

Ceprav $e vedno obstajajo delovna mesta za nizkousposobljene delavce z nizkim u¢nim
potencialom ali brez njega, se sStevilo delovnih mest v tem sektorju s povecanim ucnim
potencialom oz. zahtevami po njem povecuje. Ker se nizkousposobljeni delavci raje
ucijo med delom kot na druge nacine, koncept izobrazevanja za razvoj spretnosti Profi-
Train uposteva ucCni potencial posameznega delovnega okolja, tudi konkretnega
delovhega mesta, in ga poveze z ucnimi interesi, motivi in potrebami zaposlenih.
Izobrazevanje za razvoj spretnosti uposteva individualne ucne strategije in ucne
preference. Baethge in Baethge-Kinsky (2004) sta opisala, kaj predstavlja u¢no podporo
v delovnih okoljih, in tako doprinesla pomembne usmeritve pri oblikovanju delovnih
mest za nizkousposobljene osebe. Povecanje u¢nega potenciala delovnih mest pomeni:

e Profesionalni razvoj in ustvarjanje priloZnosti ter potrebnih dejavnikov, ki
omogocajo pridobivanje novih spretnosti, med opravljanjem dela. Pogoj za to je,
da ucenje v delovnih okoljih in delovhem mestu razumemo kot samoumevno
stvar in ne kot odraz primanjkljajev.

e Zagotavljanje, da so delovne naloge oblikovane kot celovite; tj. delovne naloge
niso podrobno dolocene, pri izvedbi dela pa obstaja mozZnost samostojnega
odloc¢anja.

e Organizacija dela, ki zahteva sodelovanje z drugimi. Intenzivna komunikacija in
sodelovanje krepita ucenje spretnosti zaposlenih.

e Ustvarjanje priloZznosti za participacijo. To pomeni spodbujanje in sklepanje
dogovorov. Ko so izvedene spremembe, se zamisli zaposlenih upostevajo in
vkljudijo v klju¢ne odlocitve.

IZOBRAZEVANJE ZA RAZVOJ] SPRETNOSTI SLEDI KONKRETNIM CILJEM UPORABNOSTI

Izobrazevanje za razvoj spretnosti ima v podjetju kot kraju ucenja dva naslovnika:
zaposlene in organizacijo, tj. podjetje oziroma osebe, odgovorne za poslovanje.
Zastopniki vodstva podjetja in zaposlenih bodo v izobrazevanju za razvoj spretnosti
zaposlenih videli kot koristno moznost, le ¢e poleg individualnih koristi lahko od njega
pricakujejo tudi operativne koristi, ki so jasno opisljive in dolocljive. Pripravljenost
podjetij in zaposlenih na izobraZzevanje za poslovanje ter delo zahteva "sidro" in
"povezavo". Donos nalozbe mora biti ustrezen tako za podjetje/narocnika kot
udelezence izobrazevanja (gl. Modul 6).

IZOBRAZEVANIE ZA RAZVOJ] SPRETNOSTI OBRAVNAVA RAZLICNE VIDIKE UPORABNOSTI

V okviru izobrazevanja za razvoj spretnosti je treba upostevati Stevilne razlicne interese
in zamisli, zato je dobro prepoznati razlicne poglede vpletenih in jih uposStevati pri
nacrtovanju in izvedbi izobraZevanja.

41



Oddelek za zagotavljanje kakovosti v
Pri razvoju in izvajanju izobraZevanja se pokaZejo interesi razlicnih pOdJetJ u na prl mer od udelezencev

udeleZencev v procesu pridobivanja spretnosti. Bolj kot se z izobraZevalno p riéa kU_] e d a bOd o nap isa || ce | ovito
ponudbo priblizamo konkretnim pri¢akovanjem in interesom razli¢nih 4

udelefencev, vetja je verjetnost, da bo program utinkovit in njegova izvedba dokumentacijo, U(‘fltelj pa od njih
- pricakuje, da se bodo naucili slovni¢no
pravilne zapise, medtem ko si udelezenci
Zelijo, da jim sodelavcev ne bo vec treba
prositi za pomoc pri administrativnih
zadevah. Vodja izmene po drugi strani na
zaCetku pricakuje, da bo imel dovolj
osebja za neoviran potek delovnih
procesov, kljub temu da so se posamezni
zaposleni udelezili izobrazevanja. Na tem
mestu pa je pomembno, da iz take
zapletene situacije ustvarimo cilje in po
moznosti oblikujemo pri¢akovane ucne
izide, ki so sprejemljivi za vse vpletene.

Zagotovo se
morajo udeleZenci
naugiti slovniénih
pravil.

Potem mi ne bo
treba vet prositi
sodelavcev za

Upam, da imam
dovol] delavcev
v tej izmeni!

Dobra investicija
v usposabljeno
in zaposljivo
delovno silo.

Zaposleni

Slika 11 : Razli¢na pri¢akovanja
Vir: Klein, Reutter in Schwarz, 2017

IZOBRAZEVANJE ZA RAZVOJ SPRETNOSTI JE USMERJENO V IZIDE

V celotni izobrazevalni sferi je v zadnjih letih prevladal pogled, usmerjen v izide, ki se
osredotoca na ucne izide in profile kompetenc. Ta pristop prav tako predstavlja koncept,
ki ga je mogoce vkljuciti v izobrazevanje za razvoj spretnosti. Tudi v skladu s poslovno
logiko, delom in organizacijskimi procesi se razvoj in dejavnosti organizirajo glede na
njihove pri¢akovane cilje, rezultate in donos na nalozbo. Nacrtovanje izobrazevanja na
podlagi uc¢nih izidov in profilov kompetenc obravnava vprasanje, kako je najbolje
organizirati poucevanje in ucne situacije, da udelezenci dosezejo Zelene ucne izide
(Klein, 2016).

Izhodis¢e za razvoj ucnih okolij je doseganje ucnih izidov, ne pa doloCena vsebina
oziroma tema. Zato sta kljucni vprasanji: "Kako lahko dosezemo, da se zaposleni
znebijo strahu pred stikom z novimi tehnologijami?" in: "Katere spretnosti potrebujejo
zacasno zaposleni delavci, da bi povecali svoje mozZnosti pri prihodnjih delodajalcih?" 1z
takih splosnih vprasanj lahko izpeljemo konkretne in za vse "koristne" izobrazevalne
cilje, ki so pomembna podlaga za nadaljnje izvedbene korake.

IZOBRAZEVANJE ZA RAZVO] SPRETNOSTI SE IZVAJA V OBLIKI KRATKIH IZOBRAZEVALNIH
PROGRAMOV V DELOVNEM OKOLJU

Podjetja svojih delavcev pogosto ne morejo oziroma ne Zelijo poslati na izobrazevanje
za daljsa Casovna obdobja. Mala in srednjevelika podjetja pogosto nimajo dovolj
rezervnega Casa, ki bi ga lahko namenila izobrazevanju oziroma delavcev za
nadomescanje manjkajocih. Poleg tega tudi se zaposleni sami pogosto niso pripravljeni
udeleziti dolgotrajnih programov izobrazevanja. Njihove izkusSnje z ucenjem pogosto
segajo v daljno preteklost in so povezane z neuspehom, ne pa z uspehom. Zato
priporo¢amo kratka izobrazevanja, na primer deset lekcij, ki trajajo po dve do tri ure, v
okviru katerih zasledujemo jasno opredeljene cilje. Kot primer navajamo projekt GO:

e kratki programi, ki obsegajo 20 do 40 ur in se izvajajo med delovnim ¢asom ter
se tudi Stejejo v delovni Cas;
e 6 do 12 udelezencev na program, najvec¢ 3 ucne ure na dan.
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Empiricni podatki kazejo, da tudi kratki ucni programi izobrazevanja pripeljejo do
sprememb pri delu, tj. dosezejo ucinek. Take izkusnje s kratkim, a koristnim ucenjem
pogosto vodijo v nove ponudbe za izobrazevanje.

V tem smislu izobrazevanje za razvoj spretnosti uresniCuje zamisel vsezivljenjskega
ucenja, ki omogoca iskanje novih priloznosti ter razvijanje spretnosti in kompetenc v
okviru kratkih u¢nih programov ali enot.

Izobrazevanje za razvoj spretnosti se izvaja predvsem v delovnih okoljih. Za to
obstajajo razlicni razlogi. Po eni strani je podjetnikom laZje zaposlene poslati na
izobrazevanje, za katero ne izgubijo Casa za pot. Po drugi strani kraj ucenja
udelezencem omogoca, da so ¢im bliZje dejanskim potrebam za razvoj spretnosti in
kompetenc in tako izobrazevanje v najvecji mozni meri povezejo s strateskim razvojem
podjetja.

POZNAMO RAZLICNE OBLIKE IZOBRAZEVANJE ZA RAZVOJ] SPRETNOST V DELOVNIH OKOLJIH

Tudi v smislu u¢nih oblik je izobrazevanje za razvoj spretnosti v veliki meri prilagodljiva
storitev, ki temelji na operativnih priloznostih in potrebah. Potrebe so obi¢ajno zelo
konkretne in individualne, zaradi Cesar se izjemno redko sestavijo vecje ucne skupine.
V praksi prevladujejo majhne skupine ali ucenje v paru. V Nemdciji dobre rezultate
dosegajo tudi z individualnim coachingom za razvoj spretnosti, ki je zlasti namenjeno
zaposlenim v malih podjetjih in v okviru katerega je mogoce doseci odli¢ne rezultate v
sorazmerno kratkem casu.

IZOBRAZEVANJE ZA RAZVOJ SPRETNOSTI ZAGOTAVLJA UCNI TRANSFER

Samo ucenje pri izobrazevanju za razvoj spretnosti ne zadosc¢a. Pricakovani ucinek je
ucni transfer v delovni proces, in sicer v obliki konkretnih novih spretnosti in kompetenc
(Klein, Reutter in Rodenblicher, 2014). Delno lahko upravi¢eno pri¢akujemo, da se bo
tak prenos zgodil mimogrede. Hkrati pa je priporocljivo te procese spodbujati in
pospremiti z dodatnimi napotki, saj mora biti oseba pogumna, da pridobljeno znanje
uporabi pri dejanskem vsakodnevnem delu, pri nekaterih pa gre celo za potrebo, da
spremenijo svoje navade (npr. opravijo z opraviCilom: "To je vedno naredil sodelavec
namesto mene."). Ljudje s slabo samopodobo pogosto dozivijo preobrat v smislu
ustaljenih in tradicionalnih vlog. Ucni transfer zahteva kulturo povratnih informacij v
podjetju, "ki je dovzetno za razvoj, preoblikovanje starih vzorcev in ustvarja prostor za
drugacno vedenje zaposlenih. Taka kultura povratnih informacij se ne izkaze za
napihnjeno. Je pa res, da je ni mogoce razviti povsod" (Klein 2012). U¢ni transfer mora
upostevati dejstvo, da "povecanje kompetentnosti v smislu 'vecjih zmoznosti' dodatno
zahteva izboljSanje kompetentnosti v smislu 'vedjih pooblastil'. To lahko ogrozi
tradicionalne hierarhi¢ne vzorce, zaradi Cesar je treba vnaprej razmisliti o ustreznih
odzivih za omilitev groznje, ki s tem nastane" (RoBmann, 2012).
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Minuta za refleksijo

s Je res treba toliko govoriti, da bi razlozili novo izobrazevalno storitev?
@@ V praksi se izkaZe, da je izobrazevanje za razvoj spretnosti se vedno
o~ "storitev, ki jo je treba obrazloziti". To zlasti velja, cCe Zzelite
P izobrazevanje za razvoj spretnosti ponuditi podjetjem. ObsSirna
5 dosedanja obravnava tega vprasanja bi vam morala pomagati, da
N razvijete svoje razumevanje koncepta. Poskusite! Spodaj vam v pomoc

ponujamo scenarij.

Ce me jutri sodelavec vprasa: Kaj je izobraZevanje za razvoj spretnosti v delovnih
okoljih? Kako bom spontano odgovoril?

1.5 Kaksni so ucinki izobrazevanja na razvoj spretnosti?

Vprasanje je nekoliko nenavadno. Ali ni izobrazevanje dodana vrednost samo po sebi?
Praksa izobrazevanja za razvoj spretnosti v delovnih okoljih v razli¢nih drzavah pokaze,
da se izobrazevanje sooca z novimi situacijami, ki zahtevajo na podatkih utemeljeno
razmisljanje in odlo¢anje glede na pri¢akovane ali ugotovljene ucinke.

Podjetja se vidijo v prvi vrsti kot okolja, v katerih poteka delo, zato se preobrat v
miselnosti, da so tudi okolja, kjer poteka ucenje, ne uveljavlja prav zlahka. Prav gotovo
pa tudi izobraZevalna ponudba za razvoj spretnosti za najranljivejSi del zaposlenih ni
nobeno zagotovilo za takojsnji uspeh.

UPORABNOST IZOBRAZEVANJA ZA RAZVOJ SPRETNOSTI SE POKAZE KOT
SPREMEMBA UCINKOVITOSTI PRI DELU.

NAMEN TEGA IZOBRAZEVANJA NI DOSEGANJE VISJIH RAVNI.

Podjetja in zaposleni uvidijo dodano vrednost in ucinke tega, kar so se na novo naucili,
takrat ko se novo znanje in spretnosti pokazejo v visji uCinkovitosti pri delu. To je
pricakovani UCINEK. To pomeni, da se po konéanem izobraZevanju zaposleni bolje
spopadajo z delovnimi izzivi kot pred vkljucitvijo. Majhni koraki in opazene spremembe
so ze dovolj. Nacrtujemo in tudi doseZzemo jih lahko v krajsih izobrazevalnih ciklih.

Uporabnost se dolocCa z vidika dveh strank.

Vsakdo, ki zeli razvijati izobrazevanje za razvoj spretnosti kot svojo poslovno priloznost,
kot ucitelj ali drugi izobrazevalec, se mora zavedati, da v nasprotju s klasi¢nim
izobrazevanjem v seminarskih ali tecajnih oblikah lahko uresnici poslovno priloznost
samo v primeru, ¢e sta obe stranki prepri¢ani v prednosti, tako:

e podjetje kot

e zaposleni, vkljuceni v izobrazevanje.
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V nedavno zakljuceni raziskavi o ucinkih izobrazevanja za razvoj spretnosti v Nemciji
(Klein, Reutter in Rudolph, 2018) so bili predstavniki vodstev podjetij in nadzorniki,

zaposleni in

izobrazevalci

naproseni,

da s svoje perspektive opiSejo ucinke

izobrazevanja za razvoj spretnosti. Navedli so presenetljivo obsezen nabor.

Ucinki izobrazevanja za razvoj spretnosti za zaposlene

Podrocja Primeri iz evalvacijskih gradiv
BoljSa zaposljivost » Razvoj profesionalnih profilov

» Razvoj novih kariernih ciljev

> Vecja ucinkovitost pri izvrSevanju nalog
Osebni razvoj » Samozavest

» Zaupanje v lastno zmoznost ucenja

» Neodvisnost
Timsko delo > Dejaven prispevek v delovnem timu

» Socialne spretnosti

> Obcutek sprejetosti v timu
Opolnomocenje > Lastna pobuda za novo izobrazevanje in razvoj
povezano z ucenjem spretnosti

» Interes

> Motivacija in pripravljenost za ucenje
IzboljSanje osnovnih > Sporazumevalne zmoznosti (specificno za delovno
tehnicnih spretnosti in poklicno podrocje)

> Matematicne spretnosti

> Digitalne spretnosti
Identifikacija s » Obcutek sprejetosti od delodajalca prek
podjetjem izobrazevanja

» Zavedanje odgovornosti
Sprememba stalisc > Pozitivhe spremembe v delovnem okolju

> Pozitiven odnos do vsebine izobrazevanja (manj

ucnih blokad)

Tabela 2: Ucinki izobrazevanja za razvoj spretnosti na zaposlene

Se posebno je treba izpostaviti uCinke, ki se odrazajo v spremembi odnosa do ucenja.
Pogosto prevladujoe mnenje, da so manj usposobljeni zaposleni tudi manj izobrazeni
in se ne udelezujejo izobrazevanja, se v tem primeru ni potrdilo. Po meri zaposlenih
ukrojeno izobrazevanje, ki je upostevalo njihove potrebe, delovno okolje in konkretne
zahteve delovnih mest, ki je potekalo v delovnih okoljih in se je izvajalo v oblikah
individualnega coachinga in ucenja v majhnih skupinah, je spodbudilo motivacijo in
pripravljenost zaposlenih za ucenje. Prav tako je tudi prispevalo k individualnim
pobudam zaposlenih samih, saj so pokazali pripravljenost, da sami investirajo v razvoj
svojih spretnosti in kompetenc.
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Ucinki izobrazevanja za razvoj spretnosti z vidika podjetja so prikazani Se v drugih
kategorijah v smislu povracila investicij v izobrazevanje. Vodstva podjetij in nadzorniki
SO manj zainteresirani za povecanje zaposljivosti svojih zaposlenih. Ucinke
izobrazevanja so opazali v optimizaciji delovnih procesov. Toda tudi zgolj iz te
perspektive so navajali Stevilne ucinke izobrazevanja.

Ucinki izobrazevanja za razvoj spretnosti z vidika podjetja

Podrocja Primeri iz evalvacijksih gradiv
Spodbujanje > Krepitev vezi s podjetjem
lojalnosti zaposlenih > Visje zadovoljstvo zaposlenih

> ZmanjsSanje absentizma
Orodje za > Zaposleni so ucinkoviteje razporejeni
zagotavljanje » Zaposleni si upajo opravljati nove naloge
usposobljene delovne > Nizjeusposobljeni so zdaj veliko prilagodljivejsi

sile / Razvoj
spretnosti v podjetju

Porast
produktivnosti

Manj napak in izmeta v proizvodnji
IzboljSave v delovnem procesu
Manj odsotnosti zaradi bolezni
Vecja motiviranost za delo

Y| V.V V VY

Izboljsanje
profesionalnih
ucinkov zunaj
podjetja

Socialne interakcije s strankami, gosti in pacienti

Izboljsave v > Manj vprasanj kolegom

delovhnem okolju » Skupinska dinamika

Tudi nadzorniki so se » Socialne interakcije z zaposlenimi (zavedanje
imeli priloznost uciti kompleksnosti medsebojnega komuniciranja)

» Razumevanje potreb zaposlenih

Prilagoditev podjetju » Sprememba operativnih procesov

Tabela 3: UCinki za podjetja

Vprasanje ucinkov izobraZevalne ponudbe je bilo velikokrat izpostavljeno v projektu GO.
Izkusnje predstavnikov podjetij kazejo, kaksSna so bila njihova zacetna pricakovanja in
na kaksen nacin so se izpolnila.

MenedZer v podjetju Chocolatier Chocolat Villars: "Zaposleni morajo razumeti in
upostevati navodila za vzdrzevanje higiene in varnosti pri delu in pravilno izpolnjevati
porocila. Zelo strukturiran pristop zunanjega izvajalca izobraZzevanja je bil v veliko
pomoc, da smo dosegli dober rezultat.”

MenedZer v restavraciji SV-Group: "NasSe osebje v kuhinji mora znati odgovarjati na
vprasanja strank. Zdaj vprasajo, ¢e ¢esa ne razumejo, in kaZejo tudi vec interesa, da bi
se naucili cesa novega."
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Menedzer v proizvodnji Fraisa: "Zelim, da nasi zaposleni uporabljajo nase informacijsko
okolje na varen nacin. Zato je bilo potrebno, da izboljsajo bralno razumevanje. Zdaj
lahko samostojno vstopajo in razumejo testne protokole. To je zelo razbremenilo
nadzornike."

MenedzZer v proizvodnji Zweifel Pomy-Chips: "Nasi zaposleni zdaj znajo pisati e-
sporocila in se znajdejo na internetu. Obenem je to olajSalo prehod na digitalno voden
proces avtomatskega pakiranja." (Vir: GO2, 2018 ter SVEB, Factsheet, 2018)

Evalvacija povratnih informacij o izvedenem izobraZzevanju s strani predstavnikov
nemskih podjetij je pokazala zelo podobno sliko o ucinkih izobrazevanja. Povratna
informacija s strani podjetij v projektu GO po zaklju¢nem izobrazevanju za razvoj
spretnosti je pokazala naslednje ucinke (Schmid/Hischier 2018, Externe Evaluation: GO
Next, Basel):

- izboljsane delovne procese pri vsakodnevnih delovnih opravilih,

- porast uinkovitosti in produktivnosti,

- vedjo odprtost za spremembe, vecjo prilagodljivost,

- manj nesrec pri delu in manjsi absentizem,

- manj odsotnosti,

- razbremenitev vodij in nadrejenih zaradi vecje samostojnosti zaposlenih,

- mocnejso identifikacija z delom.
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Dodatno branje

Spodaj navajamo nekaj namigov za poglobitev in
razumevanje izobrazevanja za razvoj spretnosti v delovnih
okoljih.

V broduri Stiri podjetja (bbb, 2018) so navedene izku$nje
in dosezki vodstvenih delavcev v podjetjih, uciteljev
spretnosti, kadrovikov in zaposlenih pri izobrazevanju. Kaj
podjetja menijo o izobrazevanju za pridobivanje spretnostih
v delovnih okoljih? Predstavnike stirih podjetij, kjer so
izvajali izobrazevanje, so prosili, naj povedo svojo zgodbo
(Klein, 2018). V prilogi k Modulu 1 najdete dva primera.

Toolkit

Arbeitsplatzorientierte
Férderung der
Grundkompetenzen
Band 1: Leitfaden
Band 2: Deskriptoren

Priporo¢amo tudi knjiznico GO Toolkit (GO2, 2018), ki
vsebuje "orodja", posebej zasnovana kot pomocl za
nacrtovanje in izvajanje ucenja pri delu. Namenjena je
strokovnjakom, ki pri izvajanju izobrazevanja v podjetjih
uporabljajo model GO. Prvi del vsebuje smernice za
belezenje profilov zahtev, drugi del pa deskriptorje
situacij v delovhem procesu, njihove znacilnosti in vire,
ki jih lahko uporabijo za ucenje spretnosti. Urednik: SVEB
Avtorja: Cacilia Marki, Bernhard Gramiger.

BroSura GO (2015) vsebuje prakti¢ne primere iz malih in
srednjevelikih podjetij. Poseben poudarek je na
sodelovanju pri ucenju, kjer je prikazano, kako
izobrazevanje za razvoj spretnosti poteka v malih in
srednjevelikih podjetjih. Gre za regionalne asociacije, v
katere se povezujejo posamezni sektorji dejavnosti, npr.
gastronomije.

Zveza EBSN je sodelovala pri ustvarjanju dokumenta
'Guiding principles for the use of terminology in adult
literacy — A rationale' (Duncan in Schwab, 2015), ki lahko
predstavlja dobro izhodis¢no tocko. Priporo¢amo branje
celotnega dokumenta. Ustvarjen je bil za mrezo Elinet, in

sicer so ga pisali sodelavci iz (zdaj neobstojecega) centra NRDC (National Research and
Development Centre for Basic Skills, Institute of Education, University of London).

Nekaj dobrih opredelitev najdete tudi v dokumentu Using digital technologies for adult
literacy teaching, learning and assessment« (Hutchinson, 2016), pripravljenem v okviru
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http://www.bbb-dortmund.de/…/Unternehmensbroschuere_en_fina…
https://alice.ch/de/informiert-bleiben/publikationen/)
https://alice.ch/fileadmin/Dokumente/Grundkompetenzen/GOBroschure2015.pdf
http://www.eli-net.eu/fileadmin/ELINET/Redaktion/user_upload/ELINET_Guiding_principles_for_terminology_use_in_adult_literacy_-_a_rationale1.pdf
https://ec.europa.eu/epale/sites/epale/files/using_digital_technology_for_adult_literacy.pdf

projekta, ki ga je koordinirala ¢lanica EBSN na Malti, iz Direktorata za izobrazevanje
odraslih.

Prav tako dobre opredelitve ravni spretnosti najdete tudi v dokumentu Norwegian
»Competence Goals« (Norwegian Agency for Life Long Learning — Kompetanse Norge,
2019), ki je na voljo v anglescini.
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Uvod

V tem modulu se ukvarjamo z vprasanjem, kako dolociti podjetja in organizacije, ki se
zanimajo za izobrazevanje za razvoj spretnosti v svojih delovnih okoljih, kako pristopiti
k njim ter kako izvesti izobrazevanje v njihovem podjetju.

Za dolocitev potencialnih interesentov za izobrazevanje za razvoj spretnosti je nujna
ciljno usmerjena trzna analiza. Po eni strani je pomembno dolociti sektorje in podjetja,
ki zaposlujejo predvsem nizkousposobljene osebe. Po drugi strani pa nas zanimajo tisti
sektorji in podjetja, v katerih je prislo do korenitih sprememb oziroma v katerih bo prislo
do korenitega prestrukturiranja.

Razvoj celovite (lokalne) mreze, stalni stik oziroma vklju¢enost ustreznih deleznikov?! in
posredovalcev informacij?2 so odlodilnega pomena za doseganje potencialnih
interesentov. Pogosto se izkaze, da je tak pristop tezko uresniciti, zato je treba natanc¢no
razmisliti, katere strategije pridobivanja strank bi bile lahko ucinkovite za dolo¢en sektor
ali podjetje, da svoj cilj dosezemo hitro.

Ce potencialni interesent pokaze osnovno zanimanje za izobraZevanje za razvoj
spretnosti, je prvi korak, da delodajalca prepriCamo o pri¢akovanih ekonomskih in
drugih povezanih pozitivnih koristih za podjetje in zaposlene. Na tej tocki je pomembna
predstavitev drzavne financne podpore, zlasti za mala in srednjevelika podjetja (MSP).
Ce smo to uspesno izvedli, se osredotocimo na konkretizacijo izvedbe izobrazevanja za
razvoj spretnosti v okviru tvornega sodelovanja z odgovornimi v podjetju in na sklenitev
ustreznih pogodb o izobrazevanju.

Ta modul razlozi, kako to dosezemo in katere dejavnike moramo upostevati. Natancneje
se ukvarjamo z naslednjimi vprasanji:

e Kateri dejavniki usmerjajo izvedbo trZzne analize oziroma analize potreb
potencialnih interesentov za izobrazevanje za razvoj spretnosti?

e Kdo so posredovalci informacij in delezniki, ki prispevajo k Sirokemu razSirjanju
informacij o ponudbah izobraZzevanja za razvoj spretnosti in zagotavljajo prvi
dostop do sektorjev ali podjetij?

e Kako lahko dosezemo potencialna podjetja in katere strategije pridobivanja
strank lahko uporabimo?

e Kako lahko potencialne interesente prepricamo o smiselnosti in potrebi po
izobrazevanju za razvoj spretnosti v njihovem podjetju, kar vkljucuje tudi
financ¢ni vidik?

! Deleznik je oseba ali skupina, ki je udelezena v uspehu podjetja, posla, gibanja itd. oziroma ima za
to interes. Podrobneje gl. Collins Dictionary, 2018.

2 Angleska definicija angleSkega izraza "to disseminate" (slovensko: razsirjati/posredovati): nekaj
razsirjati ali posredovati, zlasti novice, informacije, zamisli itd. velikemu Stevilu ljudi. Podrobneje gl.
Cambridge Dictionary, 2018.
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Katera merila moramo upostevati, da bi pospeSili nadaljnjo konkretizacijo
nacrtovanega izobrazevanja za razvoj spretnosti v podjetju v okviru
konstruktivnega sodelovanja?

2.1 Trzna analiza: ciljna skupina za izvedbo
izobrazevanja

Realizacija izobrazevanja za razvoj spretnosti se zacne z osnovno raziskovalno fazo
analiziranja stanja na trgu in potreb podjetij ter potencialnih udelezencev
izobrazevanja:

Kje oziroma v katerih panogah in podjetjih najdemo ciljno skupino
nizkousposobljenih delavcev?

Kaksne potrebe v smislu spretnosti imajo te panoge, podjetja in zaposleni glede
na znacilnosti in situacije?

Ali obstajajo konkurencni ponudniki izobrazevanja za razvoj spretnosti? Kako
delujejo? Kaj ponujajo? Kaj se lahko od njih naucimo? Katere so njihove
prednosti in slabosti?

Ali v panogi obstajajo pomembne spremembe (novi zakoni, tehnike, trendi), Ki
bi lahko predstavljale izziv za ciljna podjetja?

Kaksen je financni polozaj panoge in njenih podjetij? Ali obstaja napoved
prihodnjega razvoja zadevnega sektorja?

Ciljno usmerjena trzna raziskava je nepogresljiva.

Trzna analiza se lahko izvede v skladu s spodnjim modelom (Selbststaendigkeit.de,

2018).
1.

. Analiza dimenzij in razvoja trga

. Analiza konkurence

. Analiza najobetavnejsih potencialnih strank

Opis ciljnega trga

Jasno razlikovanje ciljnega/-ih trga/-ov, clenitev na skupine (npr. skupina a:
¢is¢enje, skupina b: gostinstvo ... ali skupina a: velika podjetja, skupina b: MSP),
analiza skupin.

Dolocitev velikosti trga, napoved prihodnjega
razvoja in pricakovana stopnja rasti.

Analiza glavnih konkurentov, njihove ponudbe
izobrazevanja, prednosti in slabosti; razlikovanje
od konkurentov in njihovih ponudb.

Katera skupina strank je najobetavnejSa v smislu prometa? Analiza strukture
omenjenih potencialnih strank in njihovih potreb in zahtev je klju¢nega pomena
za uspesno strategijo vstopa v podjetje.

. Raziskava potenciala trga

Pridobite pregled potenciala trga, moznega prihodnjega razvoja in trendov.
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Za pridobivanje vseh potrebnih informacij je priporocljivo opraviti:

a) primarno raziskavo: npr. razgovore s strokovnjaki, ljudmi z notranjimi
informacijami o podjetju, strokovnjaki za ciljni trg;

b) sekundarno raziskavo: uporabo obstojecih informacij, npr. ¢lankov, statistike,
porocil, publikacije itd., ki jih najdemo na spletu, v ¢asopisih, na spletnih straneh
podjetij, publikacijah panoznih organizacij, gospodarskih zbornic, statisti¢nih
uradov itd.

Osredotocite se na panoge z visokim delezem nizkousposobljenih
delavcev.

Ponudbe za razvoj spretnosti pri zaposlenih so v prvi vrsti zanimive za sektorje/panoge
in podjetja, v katerih se zaposlujejo zlasti nizkousposobljene osebe. Ta podrocja
vkljucujejo predvsem npr. ciS€enje in gradbenistvo, gostinstvo in oskrbo/nego. V teh
sektorjih obic¢ajno dokaj visok delez delovne sile predstavljajo tujci in migranti. V¢asih
se moznost zaposlitve na delovhem mestu pomoznega delavca ponudi ljudem z nizko
izobrazbo ali brez nje. Tako dobijo tudi moznost redne zaposlitve. Spretnosti so tu zelo
razlicne, izboljSanje razli¢nih spretnosti in kompetenc pa lahko pripelje do precejSnjega
olajsanja vsakodnevnega dela takih delavcev in zagotovi ucinkovitejSe izvajanje dela.

Primer dobre prakse - izkusnje avstrijske druzbe Best Institute s podjetji, ki
zaposlujejo nizkousposobljene osebe.
Druzba BEST na podrocju izobrazevanja nizkousposobljenih oseb v delovhem okolju ze
leta sodeluje s podjetji v gradbenistvu, turizmu, sektorju oskrbe/nege in Cistilnem
sektorju. Izzivi so v razlicnih sektorjih podobni, povzamemo pa jih lahko, kot sledi:

- Lazje je zaposliti nove ljudi kot usposobiti obstojece zaposlene.

- Mala podjetja nimajo dovolj financnih sredstev za projekt usposabljanja.

- Velika podjetja, npr. v gradbenistvu, imajo lastne interne programe

usposabljanja in za to odgovorne oddelke.

To ne pomeni, da jih je nemogoce prepricati, je pa zahtevno. Prepricamo jih lahko tako,
da jim predstavimo ekonomske koristi izobrazevanja:
- malim podjetjem ponudimo majhne in cenejse pakete izobraZzevanja ter moznosti
financiranja,
- predstavimo jim odlicne reference/priporocila podjetij, pri katerih je druzba BEST
Ze izvedla izobrazevanje,
- za velika podjetja: Ze na samem zacCetku predstavimo podroben paket
kakovostnega izobraZevanja, da prepricamo tistega, ki je odgovoren za odlocitev
o izobraZevanju (Ceprav bo paket prilagojen ali celo popolnoma spremenjen glede
na potrebe in okoliscine).
Dostop do novih podjetij brez kakrsnega koli predhodnega stika je lazji na neformalni
ravni, npr. na novoletnih zabavah in drugih ustreznih panoznih dogodkih.
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Izobrazevanja za razvoj spretnosti ne zasledimo le na zgoraj omenjenih podrocjih. Ljudi,
ki imajo premalo spretnosti, npr. slabe bralne/pisne in racunske spretnosti,
pomanjkanje racunalniskih spretnosti, najdemo tudi v pisarnah ali pa v prodaji itd.
Lahko so sposobni zaupano nalogo izvesti brez tezav, zato nadrejeni ali sodelavci v€asih
ne opazijo pomanjkanja znanja, razen Ce gre za znanje, ki je pomembno za opravljanje
dela. Taki zaposleni se veCinoma prilagodijo situaciji, npr. zagotovijo delitev dela med
sodelavci, pri ¢emer doloCene zase tezavne naloge predajo sodelavcem. Kjer to ni
mogoce, lahko sodelavca zaprosijo za pomoc¢. Obicajno je to povezano z nelagodjem.
Takim zaposlenim bi zagotovo koristilo izboljSanje spretnosti, ki je zasnovano glede na
potrebe, saj bi tako postali bolj prepricani v izvedbo dela, povecala pa bi se tudi njihova
samozavest. Potencialni zaposleni za izobrazevanje za razvoj spretnosti obstajajo
(individualno ali v manjsih skupinah) v skoraj vseh panogah in podjetjih.

Izobrazevanje za razvoj spretnosti bi bilo lahko zanimivo tudi za podjetja, v katerih je
nedavno prislo do vecjih sprememb ali prestrukturiranja. V primeru korenitih sprememb
v podjetju, kjer so zaposleni sooceni z novimi, spremenjenimi strukturami zahtev,
izobrazevanja za razvoj spretnosti ponujajo odlicno priloznost za hitro seznanitev
zaposlenih z novimi delovnimi razmerami in izzivi. Ciljno usmerjena razsiritev razli¢nih
spretnosti in kompetenc glede na zahteve, ki je zlasti primerna za vsakodnevno delo, bi
lahko omogocila hitro prilagoditev na spremenjene delovne strukture in razmere. Tako
lahko zagotovimo, da so zaposleni sposobni opraviti svoje delovhe naloge na
zadovoljujoci ravni ter da hitro pridobijo samozavest in sposobnost rutinske izvedbe
nalog.

Poleg tega lahko izobrazevanja za razvoj spretnosti v podjetjih, kjer bodo v prihodnosti
potrebne vecdje spremembe, ki vplivajo na pogoje dela ter na osnovne delovne procese
zaposlenih, pripomorejo k pripravi zaposlenih na nove izzive, ki jih cakajo. To
zagotavlja, da bodo zaposleni z novimi razmerami in zahtevami seznanjeni pred ali med
prestrukturiranjem. Tako lahko zagotovimo neoviran potek vsakodnevnega dela.

Nenehno spremljanje trendov in dogajanja na (lokalnem) trgu dela je dober nacin za
prepoznavanje spreminjajo¢ih razmer dela na dolo¢enih podrocjih in v dolocenih
panogah, da dolo¢imo podjetja in organizacije, ki bi jih lahko zanimala izobrazevanja za
razvoj spretnosti.
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Minuta za refleksijo

Ne da bi izvedli kakrsno koli raziskavo, razmislite o spodnjih vprasanjih
kot nacinu za hitro miselno raziskavo trga.

Katere so potencialne ciljne panoge? Zakaj?

V katere podzvrsti lahko razdelimo ciljni trg?
Ali poznate kaksne konkurente in njihove produkte izobrazevanj?

Kako bi lahko svojo ponudbo locili oziroma razlikovali od Ze obstojecih izobrazevanj?

2.2 Mrezenje

Stiki in mreZe igrajo pomembno vlogo, saj po eni strani potencialna zainteresirana
podjetja in panoge obvescajo o ponudbah izobrazevanja za razvoj spretnosti, po drugi
strani pa omogocajo, da ugotovimo obstojece zahteve v podjetjih.

Priti v stik z l[judmi, ki imajo zveze oziroma poznajo ustrezne ljudi.

2.2.1 Stiki in sodelovanje z delezniki in posredovalci informacij

Dobra moznost za promocijo izobrazevanj za razvoj spretnosti in dolocCitev potencialnih
zainteresiranih podjetij in organizacij ali oseb je redno sodelovanje s sindikati,
zbornicami, javnimi zavodi za zaposlovanje, poslovnimi svetovalci, ki poznajo panogo,
strokovnimi zdruZenji, panoznimi sindikati, organizacijami delodajalcev in delavcev,
lokalnimi/regionalnimi ustanovami za pospesSevanje podjetniStva in sveti delavcev.
Obicajno se obravnavani ljudje zavedajo obstojecih potreb v panogi in podjetjih oziroma
vedo, ali so v nacrtu procesi prestrukturiranja. Nanje lahko gledamo kot na pomemben
vmesnik, prek katerega zahteve prenesemo na ustrezne prejemnike.

Pomembno vlogo igrajo stiki in sodelovanje z javnimi organi na razli¢nih ravneh: obcine,
regije, vlada, ministrstva in njihove podrejene ustanove, kot je na primer zavod za
zaposlovanje. Kontaktne osebe, ki so del teh organov in ustanov, lahko povabimo na
dogodke, predstavitve, pogovore itd., jim posljemo informativha gradiva (letake,
brosure, plakate), ki jih lahko v svojih pisarnah brezpla¢no ponujajo obiskovalcem ali
pa posredujejo interesentom.

Primer dobre prakse - sodelovanje druzbe Best Institute z javno upravo in
podrejenimi ustanovami v Avstriji
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Glede na tocno doloCene ciljine skupine in cilje izobrazevanja obstaja raznovrstno
sodelovanje z avstrijskim javnim zavodom za zaposlovanje (AMS) in njegovimi
regionalnimi poslovalnicami, z avstrijskim integracijskim skladom (OIF) in avstrijsko
razvojno agencijo (ADA) kot podrejenimi ustanovami ministrstva za zunanje zadeve,
lokalnimi  okroznimi  pisarnami  ("Bezirkshauptmannschaft") ter  neprofitnimi
organizacijami, kot je "fair & sensible”, ki je podrejena zveza dunajske policijske uprave.
Sodelovanje vkljucuje medsebojno podporo pri odnosih z javnostmi, posredovanje in
objavo letakov, brosur in plakatov, zlasti pa pri stikih z 'l[judmi, ki imajo zveze'.

Stalni stik in skrb za svojo mreZo ter prizadevanja za Siritev mreze na ustrezne deleznike
in posredovalce informacij so nujni za ugotovitev specificnih potreb posameznih podjetij
ter potrebnih prilagoditev in prestrukturiranj. Poleg tega so oni tisti, ki bi morali biti
sposobni predstaviti ponudbe za izobraZzevanja za razvoj spretnosti kot dobickonosne
nalozbe v podjetjih in delodajalce ustrezno privaditi na tako razmisljanje. Lahko jih
vidimo kot odpiralce vrat (MBASKOOL, 2018)3 pri podjetjih, ki bi lahko odlocilno
prispevali k izvedbi izobrazevanja za razvoj spretnosti. Udelezba na ustreznih dogodkih,
predavanjih in sestankih odpre nove priloZnosti za pogovore z ustreznimi akterji.
Obstojece stike lahko vzdrZzujemo in okrepimo, poleg tega pa navezemo nove.

2.2.2 Lokalne poslovne mreze

Grajenje obsezne (lokalne) poslovne mreze in vkljucitev poslovnih svetovalcev je
osrednjega pomena za promocijo izobrazevanja za razvoj spretnosti v podjetjih in za
krepitev intenzivnosti njegove realizacije. Stik s Stevilnimi podjetji omogoca nenehno
izmenjavo virov in dejanskih potreb, poleg tega pa prinese moznost ucinkovite uporabe
virov.

Minuta za refleksijo

Na kratko razmislite o svojih osebnih stikih in mreZah - kdo bi lahko
o poznal ustrezne akterje v primernih podjetjih in pridobil informacije o
P obstojecih potrebah ali prihajajoCem prestrukturiranju ter bil sposoben
o v odgovornih vzbuditi razmisljanje, da so ponudbe za razvoj spretnosti
zanje koristne?

Kaksne moznosti imate za nadaljnje povecanje in poglobitev mrez, da
si pridobite dostop do potencialnih interesentov?

2.3 Pridobivanje za sodelovanje

Dostop do podjetij, primernih za izobrazevanje za razvoj spretnosti, se v praksi izkaze
za zahtevno nalogo. Zlasti to velja za panoge ali podjetja, v katerih so zaposleni

3 Odpiralec vrat je stik/zveza, ki pomaga pri dostopu do odlolevalca v podjetju.
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predvsem nizkousposobljeni delavci in ki ne kazejo velikega zanimanja za vlaganje v
nadaljnje izobrazevanje svojih zaposlenih. V teh panogah ali podjetjih lahko zaznamo
visoko stopnjo fluktuacije, stopnja zadrzanja zaposlenih v podjetju pa je obic¢ajno zelo
nizka. Delo in naloge, ki jih je treba opraviti, se izvajajo z nizko stopnjo angaziranosti
in motivacije. Pri tem je zaznati tudi nizko stopnjo pripravljenosti, da se naredi vec, kot
je le nujno potrebno, oziroma nizko stopnjo pripravljenosti za nadaljnje lastnega
izobrazevanje s ciljem boljSega in ucCinkovitejSega opravljanja dela. Na teh podrocjih je
ponudba na trgu dela velika. Ce kakovost izvedenega dela zaposlenih ni na zadovoljivi
ravni, se odgovorne osebe namesto za nalozbo v nadaljnje izobrazevanje obstojecih
zaposlenih raje odlocajo za iskanje novih.

V fazi priprave so za dolocitev sploSne stopnje pripravljenosti za izobrazevanje za razvoj
spretnosti v podjetjih odli¢en vir obstojedi stiki (poslovne ali osebne zveze) ali mreze.
Ce jih ni, se osredoto¢imo na njihovo ustvarjanje.

MozZnost vzpostaviti stike v potencialnih panogah je, da si najprej na rumenih straneh
telefonskega imenika pridobimo pregled podjetij v dolo¢eni panogi. Tam namrec¢ ne
najdete le velikih korporacij in druzb, ampak tudi mala in srednjevelika podjetja (MSP),
na katera drugace mogoce ne bi niti pomislili.

IzkusSnje so pokazale, da je dostop do velikih korporacij in druzb razmeroma zahteven
podvig. Korporacije in druzbe, ki skrbijo za izobrazevanje svojih zaposlenih, imajo
mogoCe Ze urejen lastni sistem izobrazevanja, morda pa tudi Ze sodelujejo z
uveljavljenimi izvajalci izobrazevanja. Zato lahko pokazejo le malo zanimanja za nove
ponudbe in izvajalce. V primeru MSP se lahko soo¢amo s pomanjkanjem financnih ali
Cloveskih virov ali s sploSnim pomanjkanjem pripravljenosti za nalozbe v nadaljnje
izobrazevanje njihovih zaposlenih. To so klju¢ni elementi, ki ovirajo oziroma otezujejo
realizacijo izobrazevanja za razvoj spretnosti.

Pogoje za realizacijo izobrazevanja za razvoj spretnosti v podjetjih lahko opiSemo kot
manj ugodne ali celo teZzke. Da bi podjetja motivirali za izvedbo izobraZzevanja za razvoj
spretnosti, morajo (poleg ciljnih posredovalcev informacij in deleznikov) obstajati dobro
razdelane strategije pridobivanja strank, s katerimi odgovorne prepricamo o pomenu in
koristih razvoja spretnosti pri zaposlenih, ki so opisani v tocki 2.4.1 Pojasnitev pozitivnih
ucinkov izobrazevanja za razvoj spretnosti zaposlenih.

Strategije pridobivanja strank

V osnovi ostajajo tri moznosti za pridobitev dostopa do podjetij za izvedbo izobrazevanja
za razvoj spretnosti.
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a) Hladno pridobivanje strank

- 1. raziskava (splet, rumene strani telefonskega imenika, poslovni
registri itd.): katera podjetja bi lahko bila zainteresirana za
usposabljanje?

- 2. raziskava (splet, stopanje v stik s podjetji ali poslovalnicami,
zbornicami, strokovnjaki po telefonu, obisk sejmov itd.): zbiranje
informacij o morebitnih strankah, potrebah panoge in podjetij.

- 3. raziskava: iskanje najprimernejSe kontaktne osebe, odgovornega
odlocevalca v podjetju.

- Neposredni pristop bodisi osebno (sestanek v pisarni podjetja, na
sejmu ali drugem poslovnem dogodku) bodisi predhodno po telefonu.
Posta ali elektronska posta obicajno ne sprozita nikakrSnega odziva.

b) Neformalno/osebno pridobivanje strank s pomocjo osebnih zvez, odpiralcev
vrat, poslovnih zvez, neformalnih druzenj (npr. novoletna zabava gospodarske
zbornice ali panoZne organizacije) itd.

- Priprava in raziskava, kot je opisano zgoraj.
- Osebni stik z odloCevalci bodisi na neformalnih druzenjih bodisi na
druzenjih, ki jih organizirajo osebne zveze/odpiralci vrat.

c) Obstojeci stiki/sodelovanje s podjetji na drugih/preteklih projektih (toplo
pridobivanje strank) (Fir Grinder, 2018, CentralStationCRM, 2018).

V praksi se posSiljanje informacij, gradiv ali konkretnih ponudb za izobraZevanje za
razvoj TSDM po klasi¢ni ali elektronski posti ni izkazalo za zelo obetavno. Vzpostavitev
osebnega stika z osebo, ki je odgovorna za sprejemanje odlocitev (vodja oddelka ali
kadrovske sluzbe), je veliko primernejSa za predstavitev ali promocijo ponudbe.
Pomembno je stopiti v stik z osebo, ki je odgovorna za nadaljnje izobrazevanje
zaposlenih, saj si tako lazje odpremo Se vec vrat.

Vsako podjetje ima lastno kulturo in strukture. Zato ni primerno imeti nespremenljivega
postopka ali strategije za pridobitev prave kontaktne osebe. V manjsih podjetjih je lahko
lastnik ali direktor odgovoren za sprejemanje odlocitev. V vecjih podjetjih pa so pravi
naslov neposredni delovodja, vodja kadrovske sluzbe ali drugi predstavniki podjetja.

Ce ugotovimo, kdo je odgovorna oseba, je priporocljivo za osebni sestanek zaprositi po
telefonu. Ko dobimo datum sestanka, moramo razviti priviacno in prepricljivo prvo
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ponudbo, ki je prilagojena konkretni priCakovani potrebi podjetja. Da bi bili pri tem
uspesni, je klju¢no pridobiti podrobne informacije o podjetju, zaposlenih, glavhem delu
in poslih, nedavnih spreminjajo¢ih se delovnih pogojih in nacdrtovanem
prestrukturiranju.

To je podlaga za doloCitev moznih tem, ki prispevajo h koristnim naloZzbam v spretnosti
in kompetence zaposlenih, ki pozitivno vplivajo na delo in poslovne rezultate.
NajpomembnejSa sredstva za prepriCevanje odgovornih v podjetju in povecanje
zanimanja za morebitne moznosti realizacije so predstavljeni pricakovani pozitivni ucinki
in dejanske ekonomske koristi za podjetje (npr. moznosti za ustvarjanje prihrankov,
povecanje produktivnosti in ucinkovitosti, povecCanje zadovoljstva zaposlenih in strank,
manjsa stopnja fluktuacije itd.).

Bodite dobro pripravljeni!

Vecje korporacije in druzbe bodo verjetno pricakovale celovito in dobro urejeno
ponudbo. Majhna podjetja pa bodo verjetno lazje sprejela ponudbe, ki so prilagojene
njihovim potrebam in so zanje relevantnejse. Tako za velike druzbe kot majhna podjetja
so koristno orodje broSure o dobrih praksah z navedenimi referencami, saj odgovorne
prepri¢ajo o pozitivnih ucinkih izobrazevanja za razvoj spretnosti kot koristni nalozbi.
Zagotoviti je treba celovit nacin prepricevanja glede potreb in ucinkovitosti, da bi
vzbudili osnovno zanimanje za izobrazevanje za razvoj spretnosti.

Se eno pomembno merilo za nadaljnje povecanje zanimanja za izobrazevanje za razvoj
spretnosti v podjetju je ponudba za izdelavo nacdrta in izvedbo izobrazevanja, ki je
prilagojena trenutnim potrebam in izzivom v podjetju oziroma nacrtovanemu
prestrukturiranju.

Minuta za refleksijo
- ) Ali ste se ze dogovorili za prvi sestanek? Katere osnovne informacije o
podjetju, zaposlenih itd. so relevantne za pripravo priviacne ponudbe in
predstavitve ustreznih vaj iz najboljse prakse?

Katera nadaljnja vprasanja so lahko primerna, da pokaZemo mozZne
potrebe po izobrazevanju v podjetju in pojasnimo pomen in potrebo
izobraZzevanja za razvoj spretnosti?

Katere specificne (ekonomske) koristi bi lahko priporoCili predstavnikom
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Primer dobre prakse — sodelavci za "poslovne zveze" pri avstrijski druzbi Best
Institute.

V avstrijski druzbi Best Institute na Dunaju so zaposleni, odgovorni za "poslovne zveze",
zadolzeni za:
- mreZenje in vzpostavitev stikov in sodelovanja s podjetji,

- organiziranje in spremljanje izobraZzevanja na delovnem mestu,

- posredovanje med udelezenci izobraZevanja, podjetji in ustanovo, ki izvaja
izobrazevanje,

- organiziranje predstavitev, razgovorov, ekskurzij, strokovnih predavanj in
sejmov na temo zaposlovanja,

- predstavitev koristi izobraZzevanja za razvoj spretnosti,

- zbiranje povratnih informacij od udeleZencev izobraZzevanja in podjetij ter
evalvacijo izobrazevanja.

Dolgoletne delovne izkusnje pripomorejo h gradnji in vzdrzevanju mreze podjetij, s
katerimi sodelujejo kot partnerji, spoznavajo nova podjetja, sektorje, panoge in njihove
znacilnosti, metode dela ter nacela poslovanja. Delujejo kot kontaktne osebe tako za
odgovorne vodje v podjetjih ter udeleZzence izobrazevanja kot tudi za ucitelje.

Primer profila sodelavca v vlogi "poslovne zveze" druzbe Best:
- certifikat za izobrazevanje in poucevanje,
- vec let izkusenj na podrocju izobraZzevanja, poucevanja in coachinga,
- poglobljeno poznavanje trga dela in sistema (poklicnega) izobrazevanja,
- poglobljeno poznavanje gospodarstva,
- poglobljeno poznavanje ustreznih panog in podjetij, vkljucno s stiki s stevilnimi
odlocevalci,
- sposobnost refleksije,
- odlicne komunikacijske spretnosti.

2.4 Stik in sodelovanje s predstavniki podjetja

V primeru prvega osebnega sestanka z direktorjem oziroma vodjo kadrovske sluzbe ali
oddelka gre v prvi vrsti za poglobitev prvotnega interesa za izobrazevanje za razvoj
spretnosti in pojasnjevanje pozitivnih ucinkov za podjetje in zaposlene. Zagotoviti je
treba konstruktiven in odprt dialog, da lahko predstavimo ponudbo in s prakti¢nega
vidika razpravljamo o dejanskih potrebah in interesih podjetja. Za stik in sodelovanje
se ze od samega zaCetka uporablja dialog, ne pa misijonarstvo, kar pomeni, da si
ustanova, ki izvaja usposabljanje, ne prizadeva za udejanjenje fiksnega nabora zamisli,
ampak mora natancno prisluhniti potrebam in zahtevam podjetja s ciljem doseganja
uspeha in zadovoljstva obeh strani.

Pomembno je razumeti poglede delodajalca. Popolnoma nesprejemljiv pristop bi bil

izrazanje dvomov o delodajal¢evem mnenju oziroma kritiziranje slednjega. Namesto
tega je za uspesen dialog treba spostovati pogled delodajalca, mu zavzeto prisluhniti,
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zastavljati vprasanja glede na povedano, gojiti medsebojno spostovanje in se pogajati
s ciljem dogovora.

V vseh fazah stika, sodelovanja in komuniciranja s predstavniki podjetja in odlocevalci
v podjetju je za ustanovo, ki izvaja izobrazevanje, pomembno, da razume in uporablja
isto besedisCe, strokovne izraze in sociolekt. Ustanove, ki izvajajo usposabljanje in
izobrazevanje, obicajno uporabljajo lastni strokovni jezik, enako pa velja za podjetja
glede na panogo, v kateri delujejo. V okviru raziskave in priprave je treba spoznati jezik,
ki ga uporablja podjetje, in prenehati uporabljati lastno terminologijo, saj tako olajsamo
medsebojno razumevanje in postanemo prepricljivejsi. Za komunikacijo je pomembna
uporaba jasnih in natancno izbranih besed, ki ne zahtevajo dodatne razlage. Ucitelj bi
se moral izogibati obljubam in navedbi pricakovanj, ki jih na koncu morda ne bo mogel
izpolniti. Ucitelji, ki so si nabrali izkuSnje v zadevnem poslu, so velika prednost za
ustanovo, ki izvaja izobrazevanje (Haydn in Gotz et al. (ur.), 2017, str. 61-63.).

Pri pripravi na prvi stik/razgovor vam je lahko v pomol seznam korakov za tako
imenovano kratko predstavitev (elevator pitch, gl. prilogo).

2.4.1 Pojasnitev pozitivnih ucinkov izobraZzevanja za razvoj spretnosti

Poleg ustvarjanja vzdusSja za konstruktivno diskusijo si je treba prizadevati za
ustvarjanje pozitivne slike o razvoju spretnosti pri zaposlenih v oceh potencialnih
zainteresiranih podjetij in organizacij.

Koristi, koristi, koristi ...

Da bi to delovalo, so nujne osnovne informacije o izobrazevalni ponudbi za razvoj
spretnosti, saj pojasnijo pristop k ucenju in podrobnosti v primerjavi z obicajnim
nadaljnjim izobraZzevanjem, kot je na primer seminar. Spodnje tocke povzemajo cilje in
moznosti razvoja spretnosti, ki bi bile lahko zanimive za interesente, da bi slednji
razumeli izobrazevanje za razvoj spretnosti kot primerno izbiro za njihovo podjetje.

Treba je pojasniti naslednje znacilnosti izobrazevanja za razvoj spretnosti:

- osredotocCa se na trenutne potrebe in interese podjetij in zaposlenih,

- je dober nacin za hiter in ucinkovit odziv na trende in dogajanja na trgu dela ter
na povezane spremembe in prestrukturiranja,

- je individualno prilagojeno trenutnim potrebam podjetja za zagotovitev v cilje
usmerjene Siritve ali izboljSanja potrebnih kompetenc in spretnosti zaposlenih,

- omogoca ucna okolja, ki zadovoljujejo potrebe ter izpolnjujejo pogoje in interese
zaposlenih, da se zagotovi najucinkovitejSe mozno doseganje ucnih ciljev,

- je sposobno hitro zagotoviti u¢ni uspeh zaposlenih, kar pozitivho vpliva na
motivacijo, veselje do ucenja ter aktivno sodelovanje in angaziranost,

- uposteva izkusnje ter razvoj ucenja in spretnosti,

- je usmerjeno v prakti¢ne rezultate,
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- nenehno preverja ucni napredek zaposlenih in u¢na okolja prilagaja trenutnim
potrebam, da lahko zagotovi ciljno usmerjeno doseganje ucnih ciljev vseh
zaposlenih,

- je sposobno vzpostaviti pozitiven odnos do ucenja in nadaljnjega izobrazevanja
v etosu podjetja.

Ce ima direktor, vodja kadrovske sluzbe ali vodja oddelka ?e dolo¢eno vizijo o
izobrazevanju za razvoj spretnosti, je treba Se bolj razjasniti priCakovane pozitivhe
ucinke za podjetje. Treba jih je prepricati, da se nalozba v izobrazevanje njihovih
zaposlenih izplaca in ima trajnostni u¢inek na poslovne rezultate.

Z izvedbo izobrazevanja za razvoj spretnosti lahko podjetje pricakuje naslednje
pozitivne ucinke:

- povecanje dobicka in produktivnosti,

- hitrejse in boljse izvajanje delovnih procesov,

- zmanjsanje napak pri izvedbi dela na najmanjSo mozno raven ali izogibanje takim
napakam,

- razporejanje zaposlenih je proznejse. Sposobni so prevzeti naloge in opravila, ki
jih prej niso bili sposobni izvesti,

- zaposlene je lazje razporediti, ker so bolj kvalificirani,

- zaposlenim ni vec treba sodelavcev tako kot v preteklosti prositi za pomoc,

- izboljsanje dinamike in kolegialnosti v skupini,

- vecja lojalnost zaposlenih podjetju,

- vecja stopnja zadovoljstva zaposlenih,

- manj bolniskih in drugih odsotnosti ter manjSa stopnja fluktuacije,

- pregledna potreba po nadaljnjem ucenju in upostevanju interesov zaposlenih, ki
jih je mogoce razviti glede na zahteve,

- zaposleni pokazejo zanimanje za nadaljnji razvoj in izobrazevanje, kar poveca
gotovost in rutinsko naravo izvajanja dela,

- dokazila o usposabljanju zaposlenih pri delu so lahko koristna pri potrebni
certifikaciji (ISO) ali pri razpisih za narocila podjetja,

- viSja stopnja zadovoljstva strank zaradi bolj kompetentnih zaposlenih (npr. dobre
jezikovne spretnosti in komunikacijske kompetence => manj nesporazumov in
napak => visja stopnja zadovoljstva strank => dodatna narocila itd.).

PriporocCljivo je, da ne le razlagamo konkretnih pozitivnih ucinkov izobrazevanja za
razvoj spretnosti, ampak jih ilustriramo s konkretnimi primeri najboljSe prakse.
Odlocilnega pomena je izbrati in poudariti primere najboljSe prakse, ki so najprimernejsi
za dolo¢eno panogo ali podjetje. Ce direktorji, vodje kadrovske sluzbe ali vodje oddelkov
zaradi dejanskih primerov najboljSe prakse prepoznajo pozitivne ucinke izobrazevanja
za razvoj spretnosti, bo vecja verjetnost, da bodo prepri¢ani o koristih in dobicku, ki jih
to zagotavlja. Poleg tega lahko izobraZevanje za razvoj spretnosti dojamejo kot koristen
ukrep, v katerega se splaca vlagati.

Dobra priprava na sestanek je zato nujna, da lahko predstavitev pozitivnih ucinkov
izobrazevanja za razvoj spretnosti za podjetje in za zaposlene ¢im bolj uskladimo s

potrebami in interesi podjetja. Izbira ustreznih primerov najboljSe prakse za podkrepitev
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povedanega je prav tako klju¢na, da lahko poveCamo zanimanje odgovornih
predstavnikov podjetja za izobraZzevanje za razvoj spretnosti.

Na zastavljena vprasanja je treba odgovoriti. Med sestankom bi morali imeti
predstavniki podjetja obCutek, da poznate temeljna delovna podrocja, trenutne trende
in dogajanja, da lahko predstavite in oblikujete izobrazevanje za razvoj spretnosti, ki je
ciljno usmerjeno in natancno.

3 Minuta za refleksijo:
-0 Postavite se v vlogo odloCevalca v podjetju in razmislite:

N

oﬂ(

Katere koristi bi bile najpomembnejse in najprepricljivejse? Zakaj?

Katere pozitivne in negativne ucinke bi izobraZzevanje za razvoj spretnosti

. prineslo podjetju?
v

Kako bi vam kot ucitelju empatija do odloCevalca pomagala pripraviti in
izvesti prvi osebni razgovor in nadaljnje sodelovanje?

2.4.2 PriloZnosti financiranja iz javnih sredstev za mala in srednjevelika
podjetja

Financiranje izobrazevanja za razvoj spretnosti za
zaposlene je zlasti velik izziv za mala in
srednjevelika podjetja (MSP). Zato se Stevilna MSP
odloCajo za iskanje novih, bolje usposobljenih
delavcev, namesto da bi jih usposabljala v podjetju.
To pomeni, da je treba takoj po predstavitvi
pozitivnih (ekonomskih) ucinkov izobrazevanja za
razvoj spretnosti pojasniti tudi nekatere priloznosti
financiranja, da bi odloCevalca v podjetju prepricali
ne samo o koristih, ampak tudi o izvedljivosti.

Financiranje iz javnih sredstev lahko na razli¢nih ravneh ponujajo vladne ustanove ali
javna uprava: EU, zvezna vlada/ministrstva, drzave, regije, obcine, zavodi za
zaposlovanje. Ministrstvo za gospodarstvo, gospodarske zbornice in/ali panozne
organizacije obic¢ajno ponujajo razlicne moznosti financiranja za razlicne vrste podjetij
in usposabljanj. Avstrijska ekonomska zbornica vodi bazo podatkov s Stevilnimi
moznostmi financiranja in drugimi informacijami (Wirtschaftskammer Osterreich, 2018
a), npr. za izobrazevanje zaposlenih (Wirtschaftskammer Osterreich, 2018 b), za ciljno
skupino nizko izobrazenih zaposlenih (Wirtschaftskammer Osterreich, 2018 c), za ciljno
skupino MSP (Wirtschaftskammer Osterreich, 2018 d), za izobraZevanje na podro¢ju
digitalnih kompetenc (Wirtschaftskammer Osterreich, 2018 e) itd. Zelo priporo¢ljivo je
izdelati seznam moznih virov financiranja glede na znacilnosti podjetja in pricakovane
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potrebe po izobraZzevanju ze v fazi priprave na stik z odloCevalcem ter te priloznosti
predstaviti skupaj s koristmi.
Minuta za refleksijo

Ob dejstvu, da se priloZnosti financiranja po drZzavah in regijah mocno
razlikujejo, razmislite:

Ali veste, kje lahko najdete informacije o priloznosti za financiranje iz
javnih sredstev v svoji drzavi/regiji?

Ali veste, kako na podlagi vasih raziskav in priprave na prvi osebni stik
izbrati potencialno primerne moznosti financiranja glede na okolis¢ine
in potrebe ciljnega podjetja?

2.4.3 Raziskava obstojecih potreb po izobraZevanju

Med sestankom je zelo pomembno predstavniku podjetja dati dovolj priloznosti, da
spregovori o trenutnih razmerah v podjetju. Moral bi imeti moznost govoriti o trenutnih
potrebah in interesih, izzivih in skrbeh ter nedavnih in nacrtovanih spremembah oziroma
ukrepih prestrukturiranja. Zlasti morajo biti v srediS¢u razprave nove zahteve za vse
zaposlene, ki se bodo pojavile, saj prek njih lahko dolo¢imo pomembne argumente za
izvedbo izobraZzevanja za razvoj spretnosti. Pozorno poslusanje in zastavljanje zanimivih
vprasanj prispeva k vzpostavitvi konstruktivnega in spodbudnega dialoga. Tako se lahko
ustrezni predstavnik podjetja preprica o kompetentnosti ucitelja in vrednosti
izobrazevalne ponudbe za razvoj spretnosti.

Ce predstavniki podjetja niso ravno zgovorni, moramo =zastaviti vprasanja, ki se
neposredno nanasajo na omenjene tocke, da razjasnimo potrebo po izobrazevanju
zaposlenih.

Zastavite lahko na primer spodnja vprasanja (podroben vprasalnik je dodan v prilogi):

- Na katerih podrocjih je vase podjetje zares uspeSno? Za katero podrocje
dejavnosti v vasem podjetju bi lahko prejeli priznanje oziroma glavno nagrado?

- S katerimi izzivi (notranjimi in zunanjimi) se vase podjetje trenutno sooca?

- Kako se bo trg razvijal v prihajajo¢ih mesecih oziroma letih? Kako se vase
podjetje prilagaja tem trendom? Kaksne cilje ste si zastavili za prihodnja leta?

- Ce pogledate nizkokvalificirane ali neusposobljene delavce: ali spremembe
vplivajo nanje?

Nove informacije je treba natancno konkretizirati, saj iz tega lahko izpeljemo potrebo
po izobrazevanju. Hkrati lahko razjasnimo posledi¢ne pozitivnhe ucinke izobrazevanja za
razvoj spretnosti. Predstavnike podjetja je treba prepricati, da bo izvedba izobrazevanja
za razvoj spretnosti v njihovem podjetju uspesna nalozba, ki bo okrepila razne
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spretnosti in kompetence zaposlenih glede na zahteve in pricakovane potrebe podjetja,
kar bi moralo pozitivno vplivati na prihodnje poslovne rezultate podjetja.

Se ena pomembna toc¢ka je poudarek in razprava o razpolozljivih finanénih sredstvih in
priloznostih za pridobivanje financiranja. Ce direktor in kadrovik poznata kakrsne koli
mozne programe in priloZznosti za pridobivanje financnih sredstev, je verjetneje, da
bosta v svojem podjetju izvedla izobrazevanje za razvoj spretnosti.

Cesov podjetju dolocene konkretne potrebe in zahteve, direktor ali vodja kadrovske
sluzbe pa se strinjata z izvedbo izobrazevanja za razvoj spretnosti, je mogoce dolociti
in razjasniti okvirno vsebino ter organizacijske vidike izvedbe. Za dodatno konkretizacijo
nameravanega izobrazevanja za razvoj spretnosti v podjetju je priporocljivo vkljuditi
neposredno nadrejene delavce, npr. vodje izmene ali vodje oddelkov, saj bodo ti
verjetneje poznali morebitne potrebe, probleme in Zelje svojih zaposlenih.

2.4.4 Konkretizacija naCrtovanega izobrazevanja in sklenitev pogodbe

Ce je izvedbo izobrazevanja za razvoj spretnosti v
podjetju odobril direktor ali kadrovik, je treba skleniti
predhodni dogovor/okvirno pogodbo med podjetjem in
izobrazevalno ustanovo, v katerem se pogodbenici
dogovorita o osnovnem okvirju izobrazevanja (gl.

prilogo).

Na tej tocCki je treba nacrtovano izobrazevanje za razvoj spretnosti konkretizirati na
enem ali veC sestankih z nadrejenimi. V takem primeru mora biti ucitelj ali izobrazevalec
odraslih dobro pripravijen na sestanek ter =zagotoviti konstruktiven dialog s
sogovornikom. Za zacetek vam je lahko v pomoc kontrolni seznam/vprasalnik za oceno
potrebe po izobrazevanju v podjetju (gl. prilogo).

Nadrejeni mora biti prav tako prepri¢an o koristnosti in pricakovanih pozitivnih ucinkih
izobrazevanja za razvoj spretnosti, preden lahko zacne govoriti o konkretnih potrebah
in vprasanjih, ki jih imajo zaposleni. Prepri¢ani neposredni nadrejeni so najpomembnejsi
dejavnik za vzpostavitev konstruktivhega in uspeSnega sodelovanja za nadaljnje
nacrtovanje in konkretizacijo dejanske izvedbe izobraZzevanja za razvoj spretnosti. Ti
nadrejeni so klju¢nega pomena za izbiro in stopanje v stik s konkretnimi zaposlenimi.
Sposobni morajo biti svoje zaposlene motivirati, da se udelezijo izobrazevanja za razvoj
spretnosti, in jim razjasniti koristi teh dejavnosti.

Spodnja vprasanja vam bodo v pomoc pri pravilni oceni potreb:

- Na katerih lokacijah delajo zaposleni in kaj to¢no tam delajo?

- Katere so specificne naloge, ki jih morajo opraviti, ki jih opravljajo dobro in v
katerih delovnih procesih prihaja do napak?

- Katere spretnosti in kompetence potrebujejo zaposleni, da bi opravili naloge
in opravila, ki so jim zaupani?
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- Ali imajo vsi zaposleni potrebne spretnosti in kompetence oziroma ali
obstajajo primanjkljaji in pomanjkljivosti, ki jih je treba zapolniti?

- Ali je v bliznji preteklosti prislo do korenitega prestrukturiranja oziroma vecjih
sprememb, ki so neposredno vplivale na vsakodnevno delo zaposlenih?

- Katere spretnosti in kompetence zaposleni potrebujejo, da bi primerno
opravili ustrezna dela in naloge, ter na katere specificne delovne postopke to
vpliva?

- Katere osnovne zahteve so se spremenile in so za zaposlene nove?

- Kje zasledite specificne primanjkljaje in pomanjkanja, ki jih je mogoce
zapolniti v okviru izobrazevanja za razvoj spretnosti?

- Kaj bi morali biti zaposleni sposobni narediti bolje po zaklju¢ku izobrazevanja
za razvoj spretnosti ter katere specificne spretnosti in kompetence je treba
dodatno razvijati in izboljsati?

- Kako bi lahko izobrazevanje za razvoj spretnosti izvedli, da bi zaposlene
motivirali za aktivno sodelovanje?

- Katere splosne pogoje je treba obravnavati, da bi zaposlenim olajsali
sodelovanje?

- Ali bi morali izobraZzevanje za razvoj spretnosti izvesti med delovnim ¢asom
ali izven njega in kako bi ga lahko izvedli pravo¢asno?

- Kje bi morali izvesti izobraZzevanje za razvoj spretnosti, v kakSnem obsegu
lahko delovno mesto deluje kot kraj ucenja, da se zagotovi kar najbolj v
kontekst in prakso usmerjena Siritev potrebnih spretnosti in kompetenc?

Razpravo je treba voditi ¢im bolj konstruktivho, da se dolocijo in konkretizirajo
specificne potrebe in poudarki. Le tako je mogoce tako za zaposlene kot delodajalca
pripraviti potek izobrazevanja za razvoj spretnosti, ki jim bo prinesel najvec koristi.
Neposredni nadrejeni imajo obi¢ajno dober vpogled v zadevno delo in poznajo
morebitne teZzave oziroma izzive na posameznih podrocjih dela. Lahko vam tudi
posredujejo specificne informacije o pomembnejsih temah ali specificnih nalogah in
delovnih procesih, ki bodo obdelani, izboljSani in ki jih boste vadili med izobrazevanjem
za razvoj spretnosti.

Tako je mogoce zagotoviti, da so osnovne naloge in teme pregledne, kar je podlaga za
nacrtovano izobraZzevanje za razvoj spretnosti. VeCinoma je pametno v razpravo
vkljuciti svete delavcev ali druge ustrezne sodelavce (npr. vodje oddelkov), da pridobite
¢im vec razli¢nih pogledov in interesov ter tako izvedete izobrazevanje, ki bo prineslo
kar najvec dobicka oziroma koristi.

V nadaljnjo dolocitev potrebnih nalog in tem je treba vkljuditi tudi zaposlene, npr. med
skupnim obiskom delovnega mesta. To naj bi izvedli zato, da bi ponudbo za
izobrazevanje za razvoj spretnosti prilagodili in prikrojili trenutnim potrebam.

Poleg tega je treba Ze med razpravami za pripravo izobrazevanja za razvoj spretnosti
izpostaviti sodelovanje med neposrednim nadrejenim in coachem ter svetom delavcev,
drugimi pomembnimi sodelavci in vodjo oddelka, vodjo kadrovske sluzbe ter
direktorjem v casu izvedbe. Opredelitev osnovnih nacinov redne izmenjave informacij
je pomembna za vpletene, saj je tako njihova pravica do participacije jasna. Poleg tega
pokaze prizadevanja za nenehno evalvacijo napredka izobrazevanja za razvoj
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spretnosti. Tako se lahko hitreje odzivamo na spreminjajoCe se zahteve in izvedbo
izobrazevanja ustrezno prilagodimo.

Po celotni zgoraj opisani pripravi se sestavi podrobna pogodba o izobrazevanju.
Podpiseta jo podjetje in ustanova, ki izvaja izobraZzevanje. Vzorec pogodbe, ki jo
uporablja BEST Institute, najdete v prilogi.

Tako predhodni dogovor (predpogodba) kot koncna pogodba o izobrazevanju sta
pomembna, saj z njima dokumentiramo okvir, podrobnosti, cilje itd. Tako je
zagotovljeno, da obe strani enako razumeta celotni projekt, da se strinjata s cilji in
metodami, s ¢imer se izognemo nesporazumom in nezadovoljstvu med izobrazevanjem
ali po njem.

Dober in iz¢rpen nacrt izobrazevanja je pravi korak na poti k uspehu.

Prakti¢ne izkusSnje so pokazale, da je obdobje dveh do treh tednov najbolj obetavno
trajanje takih ciklusov izobrazevanja. KrajSe izobrazevanje ob upostevanju ciljne
skupine ne bi imelo ucinka, medtem ko bi daljSe trajanje predstavljalo znatno finan¢no
obremenitev za MSP in verjetno zaradi finan¢nih razlogov oviralo doseganje namena
izobrazevanja.

IzhodisSce za izobraZevanje za razvoj spretnosti so trenutna potreba po izobrazevanju
zaposlenih in spreminjajoCe se strukture zahtev podjetja. Te je treba obravnavati med
nacrtovanjem in izvajanjem izobrazevanja za razvoj spretnosti. Osnovno razumevanje
intenzivnega in konstruktivhega sodelovanja je nujno za zagotovitev najvisSje mozne
dobickonosnosti in ustreznosti izvedbe izobrazevanja za razvoj spretnosti.

Minuta za refleksijo

/@% Oglejte si seznam vprasanj za oceno potrebe po izobraZevanju in
/ razmislite.

i

NVA

Katera so najpomembnejsa? Razmislite o treh drugih vprasanjih, ki bi
bila lahko pomembna, a niso del seznama.

S katerimi izzivi ali teZavami se lahko sooCite v fazi konkretizacije in
sklepanja pogodbe? Kako bi se z njimi spoprijeli?

Primer dobre prakse - profil uciteljev v programih za razvoj spretnosti v
delovnih okoljih v avstrijski druzbi Best Institute

V avstrijski druzbi Best Institute na Dunaju imajo ucitelji v programih za razvoj
spretnosti naslednji profil:

- potrdilo za izobraZevanje in coaching na podrocju izobraZevanja odraslih,

- potrdilo za izobraZzevanje na podrocju raznolikosti in enakosti spolov,

72



- odlicno znanje nemskega jezika in komunikacijskih spretnosti,

- akademski Studij na magistrski ravni ali potrdilo o usposobljenosti ucitelja
(srednja ali poklicna sola),

- najmanj 2 leti izkusenj na podrocCju izobraZevanja/coachinga na podrocju
izobraZevanja v delovnih okoljih, zaZeleno je 4 ali vec let,

- starost najmanj 25 let.

Njihove naloge so med drugim individualno ali skupinsko poucevanje v programih za
razvoj spretnosti (nemscina, anglesc¢ina, matematika, informacijske in komunikacijske
tehnologije) ter mehkih spretnostih, izvajanje motivacijskih delavnic, coaching in
individualna pomoc.

2.4.5 Evalvacija izobraZevanja za razvoj spretnosti

Da bi preverili u¢ni napredek in morebitne potrebne izboljSave dolo¢enih podrocij, poleg
tega pa tudi pripravili podlago za prihodnje projekte izobrazevanja (ne glede na to, ali
gre za isto podjetje ali ne), je nujna nenehna evalvacija izvedbe izobrazevanja, in sicer
vmes in po koncu. V tej tocki navajamo kratek pregled evalvacije, ki je sicer podrobneje
obdelana v 6. modulu.

Dobra evalvacija je podlaga za uspeh prihodnjega izobrazevanja in
zadovoljstvo strank.

Ucitelj bi moral nenehno vzpostavljati ucna okolja, v katerih je treba uporabiti
pridobljene informacije, spretnosti in kompetence. Ucitelji in zaposleni se lahko tako
prepricajo o lastnem ucnem uspehu. ObstojeCi primanjkljaji in pomanjkljivosti na
posameznih podrocjih bodo takoj vidni, zato jih bo mogoce hitro zapolniti z dodatnimi
razlagami, vajami in nalogami.

Neposredni nadrejeni igrajo v tem primeru pomembno vlogo. Sposobni so oceniti, ali
lahko zaposleni ucinkovito izvedejo doloCene naloge in delovne korake ali pa se morajo
Se dodatno uditi in vaditi. Opazovanje izvajanja dela zagotavlja koristne povratne
informacije zaposlenim, kar vpliva na nadaljnji proces izobrazevanja za razvoj
spretnosti. Ce so zaznane potrebe po dodatnem ucenju ali vajah, jih mora neposredni
nadrejeni nemudoma sporociti ucitelju, ki sprejme ustrezne ukrepe in prilagodi nadaljnji
potek programa.

Stalne povratne informacije neposredno nadrejenega in zaposlenih samih so izjemno
koristne, saj omogocajo pripravo izobrazevanja za razvoj spretnosti glede na potrebe,
ki je ¢im bolj usmerjeno v zaposlene. Ob koncu izobraZzevanja za razvoj spretnosti bi
morale biti spretnosti in kompetence na visji ravni, zaradi ¢esar naj bi bilo izvajanje dela
boljSe in ucinkovitejse.

Zaposlenim je treba omogoditi, da izrazijo svoje osebno zadovoljstvo z izobrazevanjem
za razvoj spretnosti in rezultatom. Gre za ilustracijo u¢nega uspeha, ki pozitivno vpliva
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na samozavest in motivacijo zaposlenih in ga je treba vzdrzevati pri nadaljnjem delu in
v vsakdanjem zivljenju.

Koncna obravnava in evalvacija izobraZzevanja za razvoj spretnosti zagotovita koristne
informacije in zakljucek o tem, v kaksni meri je bila izvedba izobrazevanja skladna s
cilji ter katere vidike nacrtovanja in izvedbe izobrazevanja v podjetju bi bilo treba v
prihodnje dodatno obravnavati. Sprotna in koncna evalvacija je dobra ilustracija
kakovostno usmerjenega procesa nadaljnjega izobrazevanja. Evalvacija zagotovi
koristne povratne informacije, ki jih je treba nenehno upostevati in realizirati v
prihodnjih projektih.

Porocila o rezultatih vsakega zaposlenega, ki jih sestavi ucitelj po koncu izobrazevanja
za razvoj spretnosti, vodjem oddelkov ter vodji kadrovske sluzbe in direktorju
zagotovijo strokovno dokumentacijo o u¢énem procesu in ustreznih ucnih rezultatih ter
uc¢nem uspehu. Odgovorne osebe se lahko prepri¢ajo o koristnosti izboljSanja potrebnih
spretnosti in kompetenc svojih zaposlenih, kar nadalje pozitivho vpliva na prihodnji
poslovni uspeh in rezultate podjetja. Hkrati potrjuje pravilnost njihove odloditve za
nalozbo v prihodnje izobrazevanje zaposlenih.

Gl Minuta za refleksijo

@€ . .
)977\?2 Katere so koristi evalvacije izobrazevanja?
aAan
(f/ o )/ Kako se lahko odzovete, Ce rezultati evalvacije niso tako dobri, kot ste
“>\C,A/ pricakovali?

AN N

Dodatno branje

Javni avstrijski zavod za zaposlovanje (AMS, 2018) ponuja velik izbor statisticnih ocen
avstrijskega trga dela, pri Cemer uposSteva stopnjo izobrazbe.

Poleg statisticnih podatkov je raziskovalna mreza AMS objavila ¢lanek o pomembnosti
izobrazevanja za razvoj spretnosti v trgovini, turizmu in tehni¢nih poklicih (Ziegler,
Miller-Riedlhuber, 2017) pri ¢emer je situacijo na delovhnem mestu povezala z
izobraZzevanjem v Soli.

Ucbenik evropskega projekta nosi naslov "TRIAS — Guidance in the workplace" (Haydn
in Gotz et al. (ur.), 2017 ter Brglez in Sagadin Mlinari¢ et al. (ur.), 2017), Involving
employers, reaching low qualified" (Osb Consulting, 2017), ponuja pa celovite
informacije, primere dobre prakse in orodja za izobrazevanje za razvoj spretnosti.

Spodnji obsezni ¢lanek "Work-based learning: Why? How?" avtorja Richarda Sweeta
(2013), ki ga je objavila OECD, analizira medsebojne koristi in u€inke ucenja v delovhem
okolju. Richard Sweet je mednarodni svetovalec za politiko izobrazevanja in
usposabljanja, ki dela v Sydneyju, Avstraliji, in gostujoci profesor enote Education Policy
and Leadership Unit ter centra Center for the Study of Education Systems na Soli
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http://www.forschungsnetzwerk.at/downloadpub/AMS_info_388-389.pdf
http://www.forschungsnetzwerk.at/downloadpub/AMS_info_388-389.pdf
https://www.oesb.at/fileadmin/TRIAS/TRIAS_Textbook_EN_Finalversion_LizenzCCBYSA.pdf
https://unevoc.unesco.org/fileadmin/up/2013_epub_revisiting_global_trends_in_tvet_chapter5.pdf

Graduate School of Education univerze v Melbournu. Med letoma 1998 in 2005 je bil
glavni analitik direktorata za izobraZzevanje (Directorate for Education) pri OECD v
Parizu, kjer je bil odgovoren za pomembne primerjalne preglede prehoda iz Solskega v
delovno okolje, za informacijske in komunikacijske tehnologije ter izobrazevalno
politiko, karierno svetovanje in visokoSolsko izobrazevanje.
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Priloga 1: Kontrolni seznam za hitro predstavitev poslovne zamisli

"Hitra predstavitev poslovne zamisli potencialnemu vlagatelju” v primeru
hladnega klicanja podjetij (iz projekta TRIAS: Brglez in Sagadin Mlinaric et al.
(ur.), 2017)

o Koga Zelim pridobiti: stranko/partnerja za sodelovanje?

e Kaksni so moji dilji pogovora? Ce Zelim dosedi, da moj sogovornik pristane na $e en razgovor:
kako dosezem ta cilj?

e Kako lahko pogovor zacnem na privlacen nacin? Kako lahko pritegnem sogovornikovo
pozornost?

e Katere informacije zelim sogovorniku posredovati? Kako lahko svojo ponudbo opisem, da mi
bo sogovornik z lahkoto sledil?

e Kako lahko poudarim koristi in dodano vrednost za sogovornika? Kaksne koristi ima podjetje
od moje ponudbe? ("Kaksno korist imam od tega jaz?")

o Kako se kot ponudnik izobrazevanja za razvoj TSDM loc¢im od konkurence?

e Sogovornika zelim Custveno vplesti v pogovor in v njem vzbuditi zanimanje za svojo ponudbo.

e Kako lahko doseZzem, da mi bo sogovornik pozorno prisluhnil in si povedano zapomnil?
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Priloga 2: Primer kontrolnega seznama/vprasalnika za odloCevalca v podjetju

Primer kontrolnega seznama/vprasalnika za odlocevalca v podjetju, ki bo na
tej podlagi ocenil potrebe podjetja po izobrazevanju (iz projekta TRIAS: Haydn
in Gétz et al. (ur.), 2017)

Spodnji produkti in storitve bodo najobetavnejsi na trgu v prihodnjih letih:
1.

2.
3.
4
Katere konkretne spremembe pricakujete v bliznji prihodnosti?

Organizacijska struktura podjetja 0]
Delovni postopki
Nove tehnologije, digitalizacija
Razvijanje
Nakup, uporaba
Odzivanje na novosti na trgu
Dostop do novih skupin strank
Nove ponudbe za redne stranke
Razvijanje inovacij
Novi predpisi
Uvedba novih dolo¢b
Optimizacija upravljanja stroskov
Uvajanje nadzora
IzboljSanje procesa nadzora

(@)

OO0OO0O0OO0O00O0O0Op0oO0

Najpomembnejse spremembe (konkretno)

1.

2.

3.
Ce pogledate nizkokvalificirane ali neusposobljene delavce: Ali jih spremembe zadevajo?
Kako svoje zaposlene (zlasti nizkokvalificirane) vkljucite v pricakovane spremembe?

Kako jih pripravite na spremembe in jim pomagate pri spopadanju z njimi?

Kako pomembne so spretnosti in kompetence zaposlenih za doseganje ciljev podjetja?
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Priloga 3: Vzorec pogodbe o usposabljanju

Primer pogodbe, ki jo uporablja druzba BEST - Institut fir berufsbezogene
Weiterbildung und Personaltraining na Dunaju.

Okvirna pogodba o usposabljanju

sklenjena med podjetjem
poslovna dejavnost

in izobrazevalno ustanovo
poslovna dejavnost

za priblizno - udelezencev izobrazevanja.

Zgoraj navedeno podjetje sklepa z navedeno izobrazevalno ustanovo pogodbo o izvedbi izobrazevanja
za navedeno Stevila zaposlenih.

IzobraZevanje se izvaja na delovhem mestu.

Obdobje izobraZzevanja se zacne dne __.__. in kon¢adne __._
Povprecno izobrazevanja traja __ ur v __ tednih na udelezenca.
Strosek v visini EUR na udelezenca (brez DDV) vkljucuje

Splosni ucni cilji so:
1.
2.
3.

Dodatni dogovori:

Kontaktna oseba izobrazevalne ustanove
Ime in priimek:
Tel. st.: E-naslov:

Kontaktna oseba podjetja
Ime in priimek:
Tel. st.: E-naslov:

Podpisi, zig podjetja, datum, kraj
Podjetje: Izobrazevalna ustanova:

80



Priloga 4: Individualna pogodba o usposabljanju

Primer pogodbe, ki jo uporablja druzba BEST - Institut fir berufsbezogene
Weiterbildung und Personaltraining na Dunaju.

Individualna pogodba o usposabljanju,

sklenjena med podjetjem
poslovna dejavnost

in izobrazevalno ustanovo
poslovna dejavnost

za zaposlenega
Tel. st.

Na podlagi Okvirne pogodbe o usposabljanju z dne __._ . zgoraj navedeno podjetje sklepa z
navedeno izobraZevalno ustanovo pogodbo o izvedbi izobraZzevanja navedenega zaposlenega v
obdobju od do

Usposabljanje se izvaja ur/ dni ( ur na teden v obdobju tednov).

Podjetje spodbuja udelezbo zaradi doseganja spodnjih ciljev:
1.
2.
3.

Dodatni dogovori:

Kontaktna oseba izobrazevalne ustanove
Ime in priimek:
Tel. &t.: E-naslov:

Kontaktna oseba podjetja
Ime in priimek:
Tel. st.: E-naslov:

Podpisi, zig podjetja, datum, kraj
Podjetje: Izobrazevalna ustanova:
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Modul 3 | Nagovor zaposlenih

*Opredelitev In razumevanje pristopa
sUtemeljitev pristopa

Modul 1: «Ciljna skupina
Osnove razvoja *Posebnosti in ucinki

spretnosti v
delovnem
okolju

#Trzna analiza in mrezenje
«Stik in sodelovanje s predstavniki podjetja
*Pridobivanje zainteresiranih podjetij
Modul 2: sSklepanje pogodb
Pridobivanje
podjetij

sIndividualniin skupinski pristopi
sUgotavljanje znacilnosti delovnega okolja
eNacela pri dostopanju

Modul 3: *Vloga in naloge izobrazevalcev

Nagovor
zaposlenih

/2 N N

eZnactilnosti izobraZevalnih programov v delovnem okolju
sAnaliza izobrazevalnih potreb in interesov zaposlenih
«Cilji, vsebine in oblike izobraZevanja

. sIzobraZevalne priloznosti za manj izobrazene zaposlene
Priprava

izobraZevalne
ponudbe

—

#Izzivi za izobraZevalce
eDejavniki uspeSnosti izobraZevanja v delovnem okolju
Modul 5: sUCni travnsfer in evidentiranje uc”iinkov
. sDidaktiéni vidiki situacijskega u¢enja
Izvedba
izobraZevanja v
delovnem

okolju

*Opredelitev in model

*Razlicni vidiki evalvacije: zaposleni, delodajalec,
izobrazevalec

Modul 6: eEvalvacija napredka in izida izobrazevanja
4 UTEVE 0L »Nadrtovanje evalvacije in potrjevanje znanja
evalvacija
izobraZzevanjg

—

Slika 13 : Tretji modul v priro¢niku za samostojno ucenje

Avtor:

Helmut Kronika

BEST
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Uvod

Ta modul obravnava vprasanje, kako zaposlene prepricati o koristnosti izobrazevanja
za razvoj spretnosti in kako jih motivirati, da se udelezijo programa. Za uspesnost
programa je potrebna celovita priprava v sodelovanju z vodjo kadrovske sluzbe.
Izobrazevanje za razvoj spretnosti bodo svojim zaposlenim predstavili kot dobrodosio
in koristno ponudbo. Poleg tega je treba doloditi trenutne potrebe in mozne tezave, ki
bi lahko nastale na dolo¢enih podrocjih. Razprave z vodji kadrovske sluzbe ali
neposrednimi nadrejenimi zagotovijo, kot je omenjeno v 2. poglavju, koristne zacetne
informacije.

Dejanske potrebe in interese je treba razjasniti v pogovorih z zaposlenimi. Zato mora
odgovorni ucitelj ali izobrazevalec na prvem sestanku pozorno prisluhniti udelezencem
izobrazevanja. Skupni obisk delovnhega mesta je dobra priloZznost za spoznavanje
zaposlenih in pridobitev prvega vpogleda v osnovne delovne procese. Klju¢nega pomena
je, da k temu pristopimo z obcutkom in upostevanjem koristi, saj tako zaposlene
spodbudimo, da nam zaupajo morebitne izzive in tezave, s katerimi se spopadajo.

Pridobljene informacije so izhodiSCe za izobrazevanje za razvoj spretnosti. Naloga
ucitelja je razviti primeren program izobrazevanja, ki zadovoljuje trenutne potrebe in
interese zaposlenih. Zato mora izobrazevalec razmisliti o primernih didakti¢no-
metodicnih pristopih. Tako je namre¢ mogoce zagotoviti motivacijo udelezencev ter
njihovo sprejemanje izobrazevanja kot koristne ponudbe, ki bo pozitivho prispevala k
njihovemu prihodnjemu delu in vsakdanjemu zivljenju.

V tem modulu obravnavamo spodnja vprasanja:

- Kako lahko zaposlene prepricamo, da se udelezijo programa izobrazevanja za
razvoj spretnosti?

- Kako lahko zaposlene prepricamo o pomenu izobrazevanja za razvoj spretnosti
za spreminjanje in odpravljanje morebithega negativhega odnosa do
usposabljanja?

- Katere dejavnike je treba upostevati pri konkretiziranju izobrazevanja za razvoj
spretnosti, da se zagotovijo primerna ucna okolja za vse zaposlene?

- Katere didakti¢cno-metodi¢ne vidike je treba obravnavati, da bi zagotovili
motivacijo in koristnost nadaljnjega usposabljanja za vse zaposlene?

3.1 Dostop do zaposlenih — uvodni sestanek

3.1.1 Informativni dogodek na delu

Ce se direktoriji ali vodje kadrovske sluzbe odlodijo izvesti izobrazevanje, natan¢neje
izobrazevanje za razvoj spretnosti za svoje zaposlene, je njihova naloga, da zaposlene
obvestijo o nacdrtovanem izobrazevanju. Med informativnim dogodkom, ki se ga
udelezijo zaposleni, predstavniki sveta delavcev in ucitelj ali izobrazevalec, je treba
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razjasniti sploSne okvirne pogoje, cilje izobrazevanja, in kar je najpomembnejse,
pricakovane pozitivhe ucinke za vse zaposlene.

IzobraZevanje za razvoj spretnosti ni kazen!

Bistveno je poiskati posebno preudaren in spostljiv pristop. Zaposleni nacrtovanega
izobrazevanja ne sme dozivljati kot kazen ali obvezen dogodek, ampak kot koristno
priloznost za napredek pri svojem prihodnjem delu in vsakdanjem zivljenju.

Napoved izobrazevanja bi lahko pri dolo¢enih zaposlenih povzrodila nelagodje. To bi
lahko privedlo v dvome in strahove. Zlasti polkvalificirane ali nekvalificirane osebe ter
tiste, ki so zgodaj prenehale s formalnim izobrazevanjem, izrazoma "ucenje" ali
"izobrazevanje" pripisujejo negativne konotacije. Pogosto tako ucenje ali izobrazevanje
povzrocita neprijetna cCustvena stanja, napetost, pritisk ali strah pred neuspehom.
Negativni odnos je treba odpraviti ali vsaj omiliti na zacetku projekta, da se ustvari
doloc¢ena stopnja pripravljenosti in motivacije za sodelovanje.

Predstavitev spodnjih osnovnih informacij in okvirnih pogojev s strani vodij kadrovske
sluzbe in odgovornih izobraZevalcev uposteva to zahtevo in predstavlja pomemben
pogoj za odpravo morebitnih strahov in dvomov ter omogoc¢a motiviranje zaposlenih za
nacrtovano izobrazevanje.

Zlasti na informativnem dogodku, pa tudi med celotnim izobrazevanjem, ima jezik
pomembno vlogo, ko govorimo o (prihodnjih) udelezencih izobrazevanja oziroma
(prihodnjim) udelezencem izobrazevanja. Jezik mora biti izjemno spostljiv, uporabljen
z obCutkom in pozitiven ter se osredotocati na dobre stvari ter pozitivhe znacilnosti,
spretnosti in kompetence. Govorjenje o pomanjkljivostih in slabem uspehu, vrzelih v
znanju itd. bi lahko vse vpletene, zlasti pa zaposlene, demotiviral in jih spravil v slabo
voljo.

e Okvirni pogoji organizacije: trajanje in urnik poteka

Odgovorni odloCevalec v podjetju mora vnaprej izdelati urnik nacrtovanega
izobrazevanja. Po eni strani mora dolociti, koliko enot izobrazevanja za razvoj spretnosti
je potrebnih in kako dolgo morajo te trajati, po drugi strani pa je treba dolociti, kdaj se
bodo izvedle. Pomembno merilo je, v kolikSni meri se mora izobrazevanje izvajati izven
delovnega cCasa. To bi lahko zlasti pri nizkokvalificiranih zaposlenih naletelo na
neodobravanje, saj je pri teh pripravljenost na ucenje in izobrazevanje na splosno nizja.
Lahko bi Se okrepilo obstojec¢ negativni odnos teh zaposlenih do izobrazevanja.

V primeru izobrazevanja izven delovnega Casa je treba tudi razjasniti, kako ravnati z
zaposlenimi, ki imajo otroke, za katere morajo skrbeti. Verjetneje je, da bodo zaposleni
izobrazevanje sprejeli med delovnim ¢asom. To dejstvo lahko vodi tudi k vecji udelezbi.
To zaposlenim ne predstavlja dodatnih izzivov z razporejanjem casa, saj jim
izobrazevanja ni treba opraviti v prostem casu.

¢ Namen - osebne koristi za zaposlene
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Pojasnitev pricakovanih pozitivnih ucinkov je verjetno najpomembnejsi ukrep, da
zaposlene prepricamo o koristnosti nacrtovanega izobrazevanja za razvoj spretnosti in
zagotovimo pripravljenost za udelezbo v programu. Tudi tukaj je treba biti obCutljiv za
obcutke udelezencev. Pomembno je poudariti, da zaposleni moc¢no prispevajo k uspehu
podjetja (s svojimi spretnostmi) in da jih vidimo kot dragocen vir. Izobrazevanje bi
moralo temeljiti na obstojecih spretnostih in kompetencah, ki jih je treba razviti glede
na potrebe. Poleg tega obstaja moznost, da na dolocenih podrocjih uravnovesimo
slabosti in pomanjkljivosti.

Se enkrat: koristi, koristi, koristi ...

Zaposlenim bo izobrazevanje za razvoj spretnosti v podjetju koristilo, ker:

- bodo dodatno razvili in izboljsali svoje spretnosti in kompetence glede na
potrebe, ki se pojavljajo pri njihovem vsakodnevnem delu,

- se bodo hitro in ucinkovito privadili na nove delovne zahteve,

- bodo svoje delovne naloge opravili hitreje, bolje in ucinkoviteje,

- bodo lahko sprejeli nove delovne naloge,

- bodo svoje delo izvajali z vecjo gotovostjo in rutinsko,

- bo to povecalo njihovo samozavest, samostojnost in prepricanost v lastno
sposobnost ucenja in uspesnost,

- se bodo aktivno vkljucili v delovni tim in prevzeli ter samostojno izvajali naloge,

- se bodo pocutili sprejete med sodelavci in v timu ter razvili lastne spretnosti in
kompetence,

- bodo razvili pozitiven in motiviran odnos do sprememb v delovhem okolju,

- se bo s tem povecalo njihovo zanimanje za delovni proces, poleg tega pa bodo
dodatno razvili in razsirili svoje spretnosti in kompetence ter svojo pripravljenost,
da se ucijo in udelezujejo izobrazevanja,

- bi lahko tako nadomestili svoje obstojece negativne izkusSnje z ucenjem prek
pozitivnih in motivacijskih uc¢nih izkusenj, kar bi bila lahko dodatna motivacija za
poglobitev njihovih spretnosti in kompetenc,

- bodo lahko naucene vsebine neposredno uporabili in okrepili v prakti¢nih
situacijah,

- bodo svoje naloge opravili z visoko stopnjo angaziranosti in motivacije,

- bi lahko odkrili nove poklicne perspektive v podjetju,

- se s tem njihovo zadovoljstvo s podjetjem poveca in posledi¢cno manj razmisljajo
0 zamenjavi sluzbe.

Omenjene pric¢akovane pozitivne ucinke morajo zaposleni dojeti kot realno dodano
vrednost in osebno korist ter kot nekaj, kar bo pozitivho vplivalo na njihovo
vsakodnevno delo. Da bi ponazorili priCakovano potrebo, je priporocljivo na zacetku
informativnega dogodka pokazati primer najboljSe prakse, tj. primer uspesne izvedbe
izobraZevanja za razvoj spretnosti. Bolj ko so pri¢akovane koristi in dobicki realni v oceh
zaposlenih, bolj bodo ti prepri¢ani v koristnost nacrtovanega izobrazevanja. Tako je
mozno sploSne pomisleke omiliti Ze v prvem koraku.
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e Vsebine, usmerjene v zaposlene

Se eno pomembno merilo, ki mora biti izpolnjeno, da se kar najbolj omili morebitni
negativni odnos med zaposlenimi, je zagotovilo, da se jim ne bo treba uciti kompleksnih
vsebin, ampak da se bodo osredotocali na teme in vprasanja, ki so pomembna za
njihovo vsakdanje delo in osebno Zivljenje. Podrocja in teme, kjer si zaposleni zelijo
pridobiti veC znanja in izkusenj ter biti prepri¢ani v svoje sposobnosti, bodo dolocene in
postavljene v zaris€e izobrazevanja za razvoj spretnosti. Te je treba dodatno razviti in
nenehno izboljSevati prek
izobrazevanja in prakti¢nega
usposabljanja pri delu, da zaposleni
postanejo bolj prepricani v svojo |
sposobnost izvajanja dela in da to
delo opravljajo bolj rutinsko. Tu gre
lahko za pisanje poslovne |
korespondence na racunalniku,
izdelavo pregleda stroskov v excelu,
hitro iskanje na spletu ali
profesionalno vodenje razgovora s
stranko.

Osredotocite se na zaposlene!

Dejanske potrebe in interesi zaposlenih so v srediS¢u nacrtovanega izobraZzevanja za
razvoj spretnosti. To dejstvo je treba predstaviti na informativhem dogodku, da bi
okrepili zanimanje za nacrtovano izobrazevanje in omilili negativen odnos do
izobrazevanja. Udelezbo zaposlenih in prihodnjih udelezencev izobrazevanja je treba
udejanijiti, tako da zagotovimo izbirne uc¢ne vsebine, med katerimi lahko udelezenec
izobrazevanja izbira glede na svoje interese in subjektivhe potrebe. Izbirne vsebine
izobrazevanja so same po sebi prilagodljive v smislu izvedbe, vendar lahko razlicne
moznosti navedemo poleg obveznih vsebin izobrazevanja, in sicer v podrobni pogodbi
(gl. 2. poglavje) pred zacetkom izobrazevanja.

e Zasnova programov, usmerjena v zaposlene

Dejansko izvedbo izobrazevanja za razvoj spretnosti dolo¢ajo dejanske ucne potrebe
zaposlenih. Raznolik nabor metod z jasnim fokusom na najvecji mozni usmeritvi v
prakso in kompetence prispeva k razlicnim potrebam in u¢nim preferencam zaposlenih.
Zaposleni bi se morali tudi zavedati, da se izobrazevanje ne izvaja frontalno, ampak
prek razlicnih uc¢nih okolij. Poleg tega se konkretne delovne situacije v podjetju
uporabijo kot priloZznosti za ucenje, kar podpira razvoj njihovih osebnih spretnosti in
kompetenc.

Glede na potrebe in vsebine se lahko izobrazevanje za razvoj spretnosti izvaja v velikih
ali majhnih skupinah ter v posameznih okoljih skupaj z uciteljem. Cilj je ustvariti to¢no
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take okvirne pogoje, ki omogocajo hitro doseganje uspeha in posledi¢no povecanje
pripravljenosti na udelezbo in ucenje, motivacijo in samozavesti.

Kot primer opisujemo nacin izobrazevanja za razvoj spretnosti za zaposlene pri podjetju
FAKOM (Nemcija), ki ga je izvedla Karin Behlke (Stephanuswerk Isny) na uvodnem
informativhem dogodku.

Uporabljeni diapozitivi obravnavajo vsa zgoraj omenjena vprasanja:

- organizacijski okvir (trajanje programa, datum zacetka in zakljucka, kraj),

- cilj (katera znanja in spretnosti potrebujete za svoje poklicno zivljenje, kako bi
vam lahko ucitelj pomagal, katere teme in metode so smiselne),

- zasnova programa, usmerjena v zaposlene (vsi ne bodo delali istih stvari,
izberete lahko metode in teme, ki vam ustrezajo, imate moznost, da se po tretji
enoti usposabljanja odlocite, ali Zelite nadaljevati ali ne).

Minuta za refleksijo

Postavite se v koZo zaposlenih in razmislite.

Kaksno zasnovo programa, organizacijski okvir in metode izobraZevanja
bi imeli raje? Zakaj?

Katere koristi bi bile najpomembnejse in najprepricljivejse? Zakaj?

Bi se bili pripravljeni izobrazevanja za razvoj spretnosti udeleziti izven
delovnega Casa? Zakaj (ne)?

3.1.2 Druzenje v sluzbi

Za nadaljnjo konkretizacijo in nacrtovanje izobrazevanja za razvoj spretnosti se
priporoCa skupen ogled delovnega okolja in delovhega mesta. Tako ucitelj spozna
zaposlene in njihovo delovno okolje ter se z njimi pogovarja o razli¢nih delovnih nalogah,
temeljnih praksah v podjetju, nedavnih inovacijah in spremembah v posameznih
procesih ter Sirse v podjetju. Tudi pri tem je na empatiji in spostljivem odnosu temeljec
pristop nujen za ustvarjanje trdne in konstruktivhe osnove za nadaljnje sodelovanje
med trajanjem izobrazevanja. Naloga ucitelja je, da zaposlene popolnoma razume in
doseze njihovo polno angaZiranost.

Podlaga za dobro izvedbo izobraZevanja za razvoj spretnosti je
spoznavanje prihodnjih udelezencev izobrazevanja in njihovega
delovnega okolja.
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Cilj je na tem mestu pridobiti konkretne informacije, s katerimi se dodatno konkretizira
nacrtovano izobrazevanje. Poleg medsebojnega poznavanja je grajenje zaupanja tudi
nujni prvi korak. Zato mora ucitelj pozorno prisluhniti zaposlenim, ko govorijo o sebi in
svojem delu. Poleg tega bi moral zastavljati vprasanja, s katerimi bi konkretiziral
trenutne potrebe, interese in morebitne tezave ali izzive v njihovem vsakdanjem
Zivljenju. Zlasti bi moral zastaviti spodnja vprasanja:

- Katere naloge/delovni procesi delujejo dobro in kje so zaposleni zlasti prepricani
o svojih sposobnostih?

- Katera podroéja dela/procesov so zlasti zanimiva za zaposlene? Katera
podrocja/procesi so zabavni?

- Katera dela/operacije zaposleni opravljajo z veseljem in katera se jim upirajo?

- Katera dela/operacije v sluzbi predstavljajo izziv in kje si zaposleni Zelijo biti bolj
prepri¢ani o svoji sposobnosti izvedbe dela? Kako bi jim to lahko zagotovili?
Katere teme/vsebine bi lahko prispevale k izboljSanju?

- Kako so se z izzivi in tezavami spopadali do sedaj, npr. so zaposleni za pomoc¢
prosili sodelavce ali so resitev nasli skupaj itd.?

- Kdaj je treba naloge resevati timsko: katere pogoje in okolisCine vidimo kot
pozitivne in koristne in katere vidimo kot tezavnejSe in bi jih lahko organizirali in
izvedli bolje?

Odvisno od podjetja in panoge bi lahko ucitelji zastavili natan¢na vprasanja o tocno
dolocenih delovnih procesih in o tem razpravljali z zaposlenimi. Za ucitelje je
priporocljivo, da se vnaprej pozanimajo o osnovnih delovnih nalogah in procesih v
podjetju, da bi lahko nadzirali dialog z zaposlenimi in zbrali vse potrebne informacije.
Natan¢no poslusanje in zastavljanje odprtih vprasanj sta nujni za pridobitev Zelenih
informacij ter za vzpostavitev medsebojnega sodelovanja, ki temelji na zaupanju in
spostovanju.

Kot je bilo Zze omenjeno, je pomembno, da se na samem zacetku ne osredoto¢amo na
probleme. Ce damo zaposlenim moznost govoriti o svojem uspehu pri vsakodnevnem
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delu, bodo najverjetneje predstavili tudi izzive in tezave, s katerimi se soocajo na
dolocenih podrocjih v podjetju.

Skrbno izveden dialog ucitelju zagotovi koristne informacije, ki dodatno prispevajo k
skrbnemu nacrtovanju izobrazevanja. Hkrati se zaposleni soocajo z dejstvom, da se
njihove potrebe in interesi jemljejo kot izhodis¢e za izvedbo izobrazevanja za razvoj
spretnosti, kot je omenjeno v poglavju o informativhem dogodku. Poleg tega jim je dana
moznost, da govorijo in imajo svoj glas, njihove zelje pa se obravnavajo z vso resnostjo.
Tako je mogocCe preseCi obstojeCe negativhe odnose do prihodnjih udelezb v
izobrazevanju.

Spodaj je primer take izmenjave informacij, ki je navedena v knjiznici orodij (angl.
Toolkit) iz projekta GO v Svici (SVEB, 2016).

V posamezni knjiznici orodij so tri metode za dolocitev delodajalc¢evih potreb po
izobrazevanju opisane kot:

1. raziskava na podlagi profila zahtev,

2. uporaba testne metode,

3. raziskava na podlagi opisnikov GO.

Izbira metode je odvisna od velikosti in vrste podjetja, Stevila zaposlenih ali na¢rtovanih
ciljev, na katere metoda vpliva, in od obsega izobrazevalnih ukrepov. Lahko je tudi
priporocljivo dva postopka zdruziti.

Metoda 1 je zlasti uporabna, ko je Stevilo vkljucenih zaposlenih obvladljivo in je cilj
nacrtovanega izobraZzevanja izboljSanje uspesnosti zaposlenih pri delu del zahtev
sistema zagotavljanja kakovosti.

Metoda 2 je uporabna za podjetja z vecjim Stevilom zaposlenih.
Primerna je tudi, Ce je cilj doloditi sposobnosti zaposlenih glede na spreminjajoce se
situacije na delu oziroma morebitno spremembo polozaja.

Metoda 3 je uporabna, ¢e ne obstaja profil zahtev v smislu spretnosti in ni mogoce
ustvariti novega oziroma to ne bi bilo smiselno.

Izhodis¢e za razpravo med direktorji in zaposlenimi so opisniki za vsako podrocje
spretnosti, kot so opredeljeni v knjiznici orodij GO Toolkit (SVEB, 2016).

Nujna je nenehna vizualizacija pri¢akovanih koristi izobrazevanja za razvoj spretnosti
za posamezne zaposlene. Poleg tega bi moral ucitelj malce tvegati in predstaviti
nekatere pozitivne izkusnje z izobraZzevanjem, ki jih je morda zaznal med obiskom
podjetja. Uspesne izvedbe izobrazevanja za razvoj spretnosti v razli¢cnih podjetjih, kjer
so uspeh in izboljSave zaposlenih Ze udejanjeni in kolikor je mogoce individualizirani, so
koristen vir informacij. Vecja verjetnost je, da bodo zaposleni prek dobro opredeljenih
primerov potegnili dolo¢ene vzporednice z lastno situacijo in posledi¢no hitreje uresnicili
pricakovane koristi.
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Ce zaposleni ponudbo za izobrazevanje sprejmejo kot realno priloZnost, da zapolnijo
vrzeli na dolocenih podrocjih in dodatno izboljSajo spretnosti in kompetence, se bodo
zacCetne skrbi razblinile, nadomestila pa jih bosta prevladujoCe pozitivho vzdusSje ter
vecja stopnja pripravljenosti na udelezbo in ucenje.

dint Minuta za refleksijo
= Postavite se v koZo zaposlenih, ki jih verjetno pestijo dvomi in negativen
@W@ . ; : o : .

odnos do izobrazevanja: kateri pristop bi vam ustrezal oziroma katere

/

// Qﬂ \\} dodatne informacije bi radi pridobili, da se dokoncno prepricate v udelezbo v

. /)/ nacrtovanem izobraZevanju za razvoj spretnosti?
AR Kaksne intervencije bi lahko izvedli, da pri zaposlenih odpravite morebitne

prihodnje pomisleke in vzpostavite pripravljenost za udelezbo in ucenje?

3.2 Nagovor zaposlenih za udelezbo v izobrazevanju

Informacije, ki jih je ucitelj pridobil v razgovoru s kadrovikom ali neposrednim
nadrejenim ter zaposlenimi med obiskom podjetja, so podlaga za nadaljnje razmisljanje
o didakticno-metodoloskem pristopu. Poleg tega je pomembno izobrazevanje
konkretizirati v smislu udelezbe, zahtev in motivacije zaposlenih za aktivno udelezbo in
sodelovanje.

Ucitelj mora razmisliti, kako lahko nacrtovano izobrazevanje za razvoj spretnosti
oblikuje tako, da so zaposleni od samega zacetka motivirani in da odpravi morebitne
preostale pomisleke in negativen odnos do udelezbe. Dober zacetek je izjemno
pomemben, da zaposlene prepricamo o pomembnosti in koristnosti projekta ter
zagotovimo pripravljenost sodelovati.

Fizicno prisotnost in aktivho sodelovanje udelezencev izobrazevanja je treba
dokumentirati, npr. s podpisi na seznamu navzocCih, ki se posreduje
nadrejenemu/direktorju kadrovske sluzbe skupaj s porocilom o ucni vsebini in kratkim
potrdilom o aktivhem sodelovanju. Pregledna dokumentacija in porocila sluzijo kot
dokazila o izvedbi programa s strani ustanove, ki izvaja izobrazevanje, ter kot dokazilo
o udelezbi in uspehu udelezencev izobraZevanja.

Notranja motivacija je najboljsa motivacija.

Izobrazevanja za razvoj spretnosti je treba izvesti na nacin, ki privede do hitrega
obcdutka zaposlenih o uspesSnosti. Izobrazevanje mora tudi povecati njihovo
pripravljenost nadalje krepiti kompetence in zapolniti vrzeli na dolocenih podrodjih.
Vzpostaviti je treba pristope, teme in u¢na okolja, ki vzdrzujejo in krepijo motiviranost
zaposlenih med celotnim potekom izobrazevanja. Pomembno vlogo pri udinkovitem in
trajnostnem motiviranju udelezencev ima notranja (intrinzi¢na) motivacija. Ta izvira iz
dela in ucenja stvari, ki so udelezencu vsec, za katere ima interes in ki jih dojema kot
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koristne in smiselne. Zabava in veselje do medsebojnega ucenja in dela sta temeljni
sestavini, ki pozitivho vplivata na motivacijo in pripravljenost uciti se in izvajati
dela/naloge. Prednost notranje motivacije je, da ne potrebujete veliko zunanjih
motivatorjev za spodbujanje uspeSnega uc¢nega procesa. Vseeno pa je pogosto kot neke
vrste pomoc¢ za zagon potrebna zunanja motivacija ucitelja in delodajalca. Za krepitev
motivacije je treba upostevati interese (prihodnjih) udelezencev izobrazevanja, poleg
tega pa omogociti sodelovanje pri izbiri ucnih vsebin (Wirtschaftspsychologische
Gesellschaft - WPGS., 2018).

Da bi to dosegel, mora uditelj pred dejanskim zaCetkom programa obravnavati
pridobljene informacije in spodaj predstavljene toCke. To mora narediti, da ustvari
privlacna ucna okolja za zaposlene in jim zagotovi najboljSo moZno podporo pri
pridobivanju spretnosti in kompetenc. Le tako je mogoce zagotoviti motivacijo in
pripravljenost zaposlenih sodelovati in uciti se skozi celoten proces izobrazevanja.

3.2.1 V povprasevanje usmerjeno izobrazevanje

Po spoznavanju s sodelujoCimi zaposlenimi gre za analizo ciljne skupine. Katere zahteve
s seboj prinasajo zaposleni? Ali so pretezno homogena sodelujoca skupina s podobnimi
zahtevami, potrebami in interesi? Ali pa gre za skupine, sestavljene iz moskih in zensk
razlicnih starosti, izvora, druzbenih okolij in odnosov do izobrazevanja ter z razli¢nimi
stopnjami motivacije? KaksSne so specificne potrebe in izzivi razli¢nih ciljnih podskupin
(npr. Zenske, ki morajo za nekoga skrbeti, migranti, mladi moski itd.)? Ta merila je
treba upostevati pri nadaljnjem nacrtovanju izobrazevanja.

Primer dobre prakse - prakticne izkusnje nizkousposobljenih udeleZencev
izobrazevanja v Avstriji (Best Institute)

Ciljna skupina nizkousposobljenih zaposlenih se izkaze za zelo heterogeno in zahtevno.
V vsakodnevnem izobrazevanju pri druzbi Best Institute so Stevilni udelezenci
izobrazevanja migranti oziroma njihovi potomci. Nekateri so rojeni v Avstriji, drugi pa
so v zadnjih letih prisli tja kot begunci. Velina se sooCa z manjsimi ali vecjimi tezavami
z nemskim jezikom. Tudi nekateri nizkousposobljeni udelezenci izobraZzevanja, ki niso
migranti, se soocajo s tezavami z jezikom, zlasti v smislu spretnosti pisanja. Stevilni
niso dokoncali Solanja oziroma poklicnega izobrazevanja. Skoraj vsi prihajajo iz skupine,
ki je oddaljena od izobrazevanja, z izjemo nedavnih migrantov/beguncev, ki imajo
véasih solidno izobrazbo in morda celo omembe vredne delovne izkusnje v maticni
drzavi. VVseeno pa imajo velike teZave z iskanjem primerne sluZbe v svoji novi drzavi,
in sicer zaradi predsodkov, pomanjkanja potrdil, nepriznane izobrazbe, slabega znanja
jezika itd., zato so ujeti v nizkokvalificirana dela. Na splosno so panoge, ki zaposlujejo
nizkousposobljene delavce, CcisCenje, gostinstvo, oskrba/nega in (za moske)
gradbenistvo ter varovanje. Eden najvecjih izzivov je motivacija te ciljne skupine. Znatni
delez teh ljudi nima niti najmanjsSega interesa za izobraZevanje. Da bi dosegel dobre
rezultate izobrazevanja, se mora ucitelj osredotociti na motivirane udeleZzence.

e Specificne potrebe ciljnih (pod)skupin
Odvisno od podjetja bodo skupine sodelujoc¢ih bolj ali manj heterogene. Tudi pri
predvidoma homogenih skupinah (npr. samo Zenske ali samo moski) obstajajo
razlini dejavniki, ki na koncu pripeljejo do heterogenosti, e upostevamo
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individualne elemente, kot so starost, druzinski/druzbeni polozaj in raven
izobrazbe/profesionalno biografijo. Vendar obstajajo tudi dejavniki, ki jih je treba pri
izobrazevanju za razvoj spretnosti upostevati in obravnavati na splosno.

Tak primer opazimo pri mnogih Zenskah, ki se po daljsi odsotnosti (npr. porodniskem
dopustu) ne zavedajo vec lastnih razpolozljivih kompetenc. Zlasti Zenske z niZjo
stopnjo ali celo nedokoncano izobrazbo se pogosto ne zavedajo svojih neformalnih
spretnosti in kompetenc, ki so si jih pridobile v okviru svojih druzinskih dolznosti ali
pri vodenju gospodinjstva, npr. organiziranja, dolo¢anja prednostnih nalog, empatije
itd.

Pomemben pristop pri izobrazevanju za razvoj spretnosti bi bil dvigniti ozavescenost
oziroma zaceti konkretne naloge, ki bodo tem Zenskam omogodile, da znova
uporabijo svoje razpolozljive spretnosti in kompetence ter si tako dvignejo
samozavest. To bi jim lahko pomagalo pri vsakodnevnem delu in v zasebnem
zivljenju.

Zavestno dojemanje razpolozljivih spretnosti in kompetenc je klju¢nega pomena za
dvig samozavesti in motivacije med vsemi zaposlenimi, kar pa bi lahko tudi pozitivno
vplivalo na njihovo navdusenje in angaziranost za ucenje. Na sploSno je treba
posebne spretnosti in kompetence ciljnih (pod)skupin (npr. mladi/starejsi
moski/zenske) izkoristiti in jih uporabiti v programu.

Mladi zaposleni, ki obvladajo uporabo pametnih telefonov in tablic, lahko na primer
svoje znanje prenesejo na starejSe sodelavce. Lahko izvedejo ustrezno spletno
raziskavo ali uporabijo aplikacije za izvedbo dolocene naloge. Ravno nasprotno pa
lahko starejsi zaposleni na mlajSe prenesejo svoje delovne izkusnje ter jim dajo
namige in pokazejo trike, ki jim bodo pomagali pri delu.

Specificne potrebe razlicnih tipov udelezencev

Se en element, ki pogojuje heterogenost v skupini, so razli¢ni tipi udelezencev. Vsak
predstavlja drugacen ucni tip. Posledi¢no to trajno vpliva na ucenje in ucni uspeh.
Vecplastni nabor metod zagotavlja, da lahko zaposleni najdejo zase najprimernejse
pristope in metode, da bodo kar najvec pridobili iz lastnih prizadevanj pri ucenju.

Razli¢ni tipi ucencev in ucne preference zaposlenih se med ucenjem in skupnim
delom pokazejo postopoma. Ucitelj mora biti v takem primeru pozoren in
prilagodljiv. To je nujno zaradi upostevanja trenutnih ucnih zahtev.

Kratek in sploSen uvod v preproste, a ucinkovite uCne strategije na zacetku
izobrazevanja je verjetno koristen za doseganje pozitivnega ucinka na uc¢no vedenje
zaposlenih. Morebitne negativne izkusnje v Soli ali z u¢enjem je mogoce hitro omiliti,
¢e udelezencem zagotovimo izkusnjo hitrega doseganja uspeha in ucenja. Tako
lahko zaposlene pripeljemo k vracanju samozavesti glede lastnega uc¢nega uspeha
in razvijanju obcCutka, da je ucenje zabavno in v uzitek.
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Minuta za refleksijo

@7;6 Kako na izobraZevanje vpliva dejstvo verjetne heterogenosti ciljne
,/,,,\..,\\ skupine?

/{’/ Q \}} Kako bi lahko izobraZevanje spremenili, kadar so udeleZenci
\2\5// migrantskega izvora?
AN N Kako bi se lahko ucitelj odzval, ¢e opazi, da ima udelezenec negativen

odnos do ucenja zaradi slabe izkusnje s solanjem?

3.2.2 Izobrazevanje in ucenje, usmerjeno v spretnosti in kompetence

Kot smo na kratko omenili v prejSnjih poglavjih, so Ze pridobljene spretnosti in
kompetence zaposlenih dragocena podlaga, na kateri lahko zgradite program
izobrazevanja za pridobivanje spretnosti. Pojasnitev in prepoznavanje razpolozljivih
spretnosti in kompetenc zaposlenih, ki jih uporabljajo vsak dan pri izvajanju delovnih
nalog, je odloCilnega pomena, da zaposlene pritegnemo k izobrazevanju in aktivhemu
sodelovanju.

Naloga uditeljev je, da razmisljajo o moznih pristopih ter konkretnih vajah in nalogah,
ki bi bile primerne za odkrivanje potencialov, spretnosti in kompetenc zaposlenih.
Odvisno od vsebin in nalog, ki jih je treba obdelati v okviru izobrazevanja, je treba
ponuditi preproste, a v prakso usmerjene naloge, s katerimi bodo zaposleni lahko
pokazali svoje znanje, spretnosti in kompetence. Doseganje hitrega uspeha je kljucni
dejavnik motivacije, ki zelo vpliva na nadaljnji ucni proces.

Kot naslednji korak se predstavi nova vsebina, ki je povezana s predhodnim znanjem in
spretnostmi. Zaposleni lazje ponotranjijo novo vsebino, moznosti za resSevanje
problema ali konkretne delovne korake, ¢e jih lahko povezejo s svojim obstojecim
znanjem in izkuSnjami ali kompetencami. Pomembno jim je dati priloznost, da s svojimi
kompetencami in izkuSnjami aktivno sodelujejo. Z raznovrstnimi vajami in nalogami se
lahko predstavijo kot strokovnjaki za doloCena podro¢ja in pokazejo na primer
konkretne delovne korake, pozitivhe metode za reSevanje nalog/problemov ali pa
pridobljene izkusnje.

Treba je zagotoviti, da lahko zaposleni lastne spretnosti in kompetence aktivho
uporabljajo med izobrazevanjem. Pri tem lahko Sirijo in krepijo svoje spretnosti in
kompetence, ki jih potrebujejo pri delu.

3.2.3 IzkorisCanje razpolozljivih potencialov in sinergij

Prek aktivnega vklju¢evanja zaposlenih v izobrazevanje za razvoj spretnosti je mogoce
odkriti obstojece potenciale in vire ter jih dati na razpolago vsem. Zaposleni bi morali
pri ucenju sodelovati in se uciti drug od drugega, saj bi tako optimalno izkoristili
prevladujoce sinergije. Delovati bi morali kot aktivni in koristni soustvarjalci, ki dajejo
trajnostni prispevek, od katerega imajo lahko korist Cisto vsi. Delo v raznih socialnih
oblikah, kot so pari ter majhne in velike skupine, zagotavlja moznosti za aktivno
vkljucevanje.
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Zaposlene je treba spodbujati k aktivnemu sodelovanju in prispevanju ter vklju¢evanju
v skupno izvajanje razlicnih vaj ali nalog oziroma v skupno doloanje in reSevanje
problemov. Z aktivhim opazovanjem pogledov in pristopov drugih zaposlenih se osebni
pogledi podkrepijo s koristnimi drugacnimi moznostmi. Poleg tega se tako dodatno
razvijajo pomembne mehke spretnosti, kot so elementi timskega dela, sposobnost
organizacije in reSevanja problemov pri vsakodnevnem delu pa tudi sposobnost
konstruktivhega sodelovanja. Medsebojno ucenje in delovanje predstavljata dragocene
koristi za zaposlene in bi morala biti pomemben dejavnik pri izobrazevanju za razvoj
spretnosti.

Naloga ucitelja je tudi, da razmislja o ucnih okoljih, v katerih lahko zaposleni aktivno
prispevajo svoje razpolozljive potenciale, spretnosti in kompetence, ter omogoci
konstruktivnhe procese, procese medsebojnega ucenja in delovne procese. Prek
aktivnega vkljucevanja in sodelovanja je mogocCe okrepiti samozavest zaposlenih ter
njihovo veselje do ucenja in motivacijo. Hkrati ugotovijo, da jim bo veselje do ucenja in
dela omogocilo izkoris¢anje novih sinergij, dalo nov pogled na stvari in moznosti, ki jim
lahko razSirijo obzorja. Skupno delo na nalogah in reSevanju problemov pripelje do
obcutka motiviranosti, ki ga daje uspeh. Razmisljanja in uporabljene pristope bodo
ponotranjili in jih kar najbolje izkoristili pri prihodnjih nalogah.

3.2.4 Visoka stopnja prakticne usmerjenosti izobrazevanja

Se eno pomembno merilo, ki ga je treba upostevati pri izobrazevanju za razvoj
spretnosti, je zagotavljanje visoke stopnje prakti¢cne uporabnosti. Povezava med teorijo
in prakso je klju¢nega pomena za ponotranjenje na novo pridobljenih znanj, spretnosti
in kompetenc ter za njihovo uporabo pri vsakodnevnem delu. To lahko dosezemo z
uporabo nabora razlicnih metod, ki zaposlene motivirajo za aktivho delovanje. Z
razliénimi prakti¢nimi vajami in nalogami, ki jih naredijo sami, v paru ali v (majhnih)
skupinah, lahko udelezenci vadijo na novo pridobljene ali obstojece spretnosti in
kompetence ter tako postanejo bolj prepri¢ani v svoje sposobnosti, izvajanje dela pa
postane bolj rutinsko.

Ucenje prek dela.
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To lahko izvedemo na vec razli¢nih nacinov: prek dela z racunalnikom ali drugih naprav,
dialoga ali igre vlog za vajo konverzacije, npr. s pogovori s strankami, dobavitelji,
sodelavci itd., izvedbe diskusij, predhodno dolocenih delovnih nalog bodisi individualno
bodisi v timu, npr. za pridobivanje ocen stroskov, iskanje novih dobaviteljev itd. Odvisno
od panoge ali podjetja pridejo v ospredje razlicne moznosti prakticnega usposabljanja.
Pomembno je, da je tak prakti¢ni prenos zagotovljen na kakrSen koli nacin in da je
zaposlenim zagotovljeno dovolj ¢asa in prostora za vajo.

S prakti¢no uporabo naucenega se lahko zaposleni prepric¢ajo v lastni ucni uspeh ter
izboljSanje svojih spretnosti in kompetenc. Povezan uspeh pozitivno vpliva na motivacijo
in angaziranost zaposlenih. To pripelje v pozitivni vpliv na izobraZzevanje ter visjo
stopnjo pripravljenosti sodelovati in se uciti.

il Minuta za refleksijo

2@7@5 Zakaj je lahko prakticen pristop ucinkovitejSi in uspesnejsi za ciljno
. skupino nizkousposobljenih zaposlenih?

Kako lahko ucitelj teoreti¢ne spretnosti zapakira v prakti¢en ucni proces?
Poskusite se spomniti nekaj primerov.

3.2.5 Raznolik nabor metod

Ob upostevanju zgoraj navedenih tock mora zdaj ucitelj izbrati primerne metode za
pripravo in izvedbo vsebin, nalog in tem izobrazevanja. Raznolik nabor metod
(interaktivne metoda, metoda pridobivanja prakti¢nega znanja, vizualizacija in metoda
povratnih informacij) bi moral biti primeren za aktivho sodelovanje ter celovito
izobrazevanje. Prikaz novih uénih pristopov in metod, ki udeleZzence aktivirajo in ne
vkljucujejo frontalnega poucevanja, je eden od motivacijskih faktorjev za zaposlene.
Poleg tega po eni strani to pomaga omiliti morebitne negativne izkusnje z u¢enjem in
izobrazevanjem, po drugi pa zgraditi pozitiven odnos do prej omenjenih tem.

95



Ljudje si na splosno Ljudje so Na splosno bi morale biti metode
zapomnijo sposobni i, 0hrayevanja/uéenja &m  bolj

uénedejavnost) 090920 g (uéni rezultati) Y . .
( : ) prakticno usmerjene. Ne le, da bi se
Opredelijo Nastejejo

10 % prebranega Opiisjo  RazioBfo morale osredotocati na prakticno
20 % slianega uporabnost, ampak tudi ponujati
e Pasivno O = prakti¢en nacin .l..léenja.. U<.”:enje prek
e e l"'. ---- Upoabio dela lahko ra.zvuemo (in |zved€mo).
S?nﬁ:amg‘ S Naredijo do te ravni, da se udeleZenci
TR . izobrazevanja udijo nezavedno
povedo in napisejo Aktivno 3";:';1’:“.’: oziroma podzavestno. Nove
90 % b ustario  spretnosti in  kompetence lahko

kar naredijo ".'I. Vrednotijo . . .
razvijejo, ne da bi opazili, da se

Slika 14 : Aktivno in pasivno ucenje dejansko udijo

Aktivni razvoj in neposredna vadba razlicnih spretnosti in kompetenc zaposlenim
omogocata, da resni¢no hitro dozivijo uspeh, kar pozitivho vpliva na njihovo raven
motivacije in pripravljenosti na sodelovanje in ucenje (tj. notranja motivacija).

Minuta za refleksijo
Katere metode izobrazevanja/ucenja poznate?
L Katere bi priporocCili za trenutno ciljno skupino in kontekst izobraZzevanja za
/}/ ) \D razvoj spretnosti na delu? Zakaj?
Y
/

3.2.6 Stalno ocenjevanje zadovoljstva

Pomembno merilo za vzdrzevanje ali krepitev motivacije in pripravljenosti zaposlenih
sodelovati in se uciti v okviru izobrazevanja za razvoj spretnosti je zadovoljstvo
zaposlenih z dosedanjim napredkom v izobrazevanju. Ucitelj bi moral zadovoljstvo
nenehno ocenjevati z razlicnimi metodami povratnih informacij. To lahko naredi ob
koncu vsakega dne, ob zakljucku dolo¢enega mejnika ali (v primeru pricakovanega
nezadovoljstva) kadar koli. Med trajanjem programa bo obstajala dolo¢ena zahteva
oziroma ritem. Odvisno od panoge ali podjetja ter obdelanih vsebin, nalog in tem se
pokaZejo razlicne potrebe. Zato je pazljivo in skrbno delovanje ucitelja nujno, da dovolj
zgodaj prepozna porajajo¢e se nezadovoljstvo in ga pravocasno odpravi.

Zaposlenim je treba ob zacetku povedati, da so njihova mnenja in pomisleki sliSani in
se resno upostevajo. Kakrsno koli nezadovoljstvo in nesporazume ter nejasnosti in
probleme je treba nemudoma sporociti. Posledi¢no udelezence k temu spodbujamo in
jih vabimo, da povedo svoje mnenje. Nezadovoljstvo se lahko nanasa tudi na izbrane
vsebine in metode, uditelja, okvir, vedenje drugih zaposlenih itd.
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Osnovne vzroke in zadovoljive resitve lahko najdemo, le e uditelj izve za nastajajoce
nezadovoljstvo. Nesporazume in nastajajoCe konflikte je treba reSiti takoj, da ne
prerastejo v huj$e oblike in uni¢ijo dinamike v skupini. Ce vsebine in metodoloske
postopke vidijo kot nepomembne, neprimerne, prelahke ali prezahtevhe, morajo
zaposleni to tudi sporociti. Stalno ugotavljanje obCutkov in zadovoljstva zaposlenih
glede izobrazevanja prepreci Sirjenje nezadovoljstva in problemov ter njihovo
prerascanje v negativne ucinke na pripravljenost zaposlenih sodelovati in uciti se.

Ob koncu je treba oceniti izobrazevanje in zadovoljstvo udelezencev, kar podrobno
opisujemo v 6. poglavju. Iz takih ocen izpeljemo kljucne ugotovitve in predloge za
izboljSanje prihodnjih izobrazevanj.

3.2.7 Nadziranje ucnega izida

Poleg zadovoljstva zaposlenih je treba upostevati tudi ucne rezultate med celotnim
procesom izobrazevanja za razvoj spretnosti. Moznosti za preverjanje ucnega izida in
napredka pri spretnostih in znanju so npr. kratka ustna/pisna obnova dotlej naucenih
vsebin, testi, prakticne vaje in naloge. Zopet je poudarek na prakticnem pristopu.
Prakti¢no izvajanje razlicnih nalog in vaj daje tako ucitelju kot zaposlenemu dobre
povratne informacije o prenosu ucenja. Tako se pokazejo nastajajoci primanjkljaji in
nejasnosti, ki jih je mogoce pravocasno zapolniti oziroma razjasniti, npr. s ponovitvijo
razlag, predstavitvami ali vajo na drugih primerih, da se zagotovi trajnostno ucenje.

Zaposlene spodbujamo k neposredni komunikaciji ter sprasevanju o morebitnih
nejasnostih in tezavah. Pomen zastavljanja vprasanj s povezanim pridobivanjem
informacij je treba zaposlenim predstaviti kot koristen vir informacij. Po koncu
izobrazevanja bi morali komuniciranje in zastavljanje vprasanj uporabljati v vseh
pogledih svojega dela in vsakodnevnega Zivljenja.

Dobra mozZnost za belezenje osebnih ucnih rezultatov je vodenje dnevnika u¢enja med
celotnim trajanjem izobrazevanja. V dnevniku ucenja je mogoce oceniti in dokumentirati
naloge, dosezene rezultate in povratne informacije. V prilogi je naveden primer
dnevnika ucenja za izobrazevanja za razvoj spretnosti. Dnevnik ucenja spodbuja
trajnostno ucenje in dviga raven ozavescenosti med udelezenci o ucnih vsebinah in
ucénem procesu. S pomocjo dnevnika ucenja bodo lazje izvedli refleksijo o izobrazevanju
ter prepoznali individualne koristi in vrednost samega izobrazevanja. Dokumentacija o
osebnih spoznanjih in zakljuckih ter povratnih informacijah drugih zaposlenih ali uciteljih
omogoca zagotovitev ucnih izidov in sledljivosti uspesnega u¢nega napredka. Dnevniki
ucenja se uporabljajo za samoocenjevanje in krepitev u¢nega procesa ter predstavljajo
dober nacin za trajnostno zagotavljanje motivacije in pripravljenosti zaposlenih za
sodelovanje in ucenje (Werner.stangl's Arbeitsblatter, 2018).
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; Minuta za refleksijo
®-@ Razmislite o ciljni skupini in kontekstu ucenja v delovnih okoljih:
Zakaj je pomembno nadzirati in dokumentirati ucni izid?
Katere metode bi oziroma jih ne bi priporoCili za nadziranje ucnega
izida? Zakaj (ne)?

3.2.8 Ucitelj kot vmesni Clen med delodajalcem in zaposlenimi

Med celotnim projektom izobrazevanja ima ucitelj pomembno viogo vmesnega clena
med delodajalcem/nadrejenim in udelezencem izobrazevanja. Odgovoren je za
posredovanje med tema dvema skupinama in zagotavljanje popolne preglednosti v
komunikaciji, da se izognemo nesporazumom. Ob tezZavah, nesporazumih ali izzivih,
povezanih z izobrazevanjem, si uditelj prizadeva obe strani zblizati, jima svetovati,
ponuditi pristope za iskanje resitev itd., pri ¢emer vedno uposteva in uresnicuje nacelo
popolne preglednosti v komunikaciji.

Primer dobre prakse - '"poslovne kontaktne osebe” kot vmesnik med
delodajalci in udeleZenci izobrazevanja pri druzbi Best Institute na Dunaju

Pri Best Institute na Dunaju so tako imenovane "poslovne kontaktne osebe" zadolZzene
ne le za pripravo, ampak tudi za spremljanje ter podporo tako med izobrazevanjem v
delovnem okolju kot po njem. Ob teZavah, dvomih ali vprasanjih glede izobrazevanja
lahko tako delodajalec kot udelezenec po telefonu, e-posti ali v obliki osebnega
razgovora (najboljSa moznost) stopita v stik s "poslovno kontaktno osebo". To pomaga
pri izogibanju nesporazumom, resevanju problemov, odgovarjanju na vprasanja in
dvome itd. Vpleteni mediacije obicajno ne vidijo kot neprimerno vmesavanje, saj
"poslovne kontaktne osebe" delajo z obutkom in spostujejo pravice, vlogo in naloge
delodajalca. Tako lahko funkcija vmesnika izboljSa uspesSnost izobraZzevanja in
zadovoljstvo tako delodajalca kot udeleZzenca izobrazevanja.

3.2.9 Izobrazevanje in trajnostni ucinek

IzobraZevanje se je zakljucilo ... kaj pa zdaj?

Ob koncu vsakega izobrazevanja za razvoj spretnosti je treba obravnavati vprasanji
trajnosti in ¢im vecjega ucinka izobrazevanja. Skupaj z udelezencem mora ucitelj
razmisliti o prihodnjih nacrtih glede individualnega razvoja:

- Kaksne so moznosti?

- Kaj je realno pri¢akovati?

- Kaj je smiselno?

- Kaj zlasti zanima udelezenca izobrazevanja?

-V ¢em je udelezenec izobrazevanja zares dober?
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To lahko vkljuduje neke vrste nadaljevanje izobrazevanja, potrdila, elemente
vsezivljenjskega ucenja ali poklicne cilje v podjetju. Da bi okrepil trajnostno naravo te
refleksije in procesa nacrtovanja ter predanost udeleZzenca, mora ucitelj rezultat zapisati
in ga predati tako udelezencu izobrazevanja kot nadrejenemu/vodji kadrovske sluzbe,
da tako zagotovi preglednost in dokaze trajnostni ucinek celotnega projekta
izobrazevanja za razvoj spretnosti. Tako zapisani rezultati navajajo moznosti in celo
nacrte, kar pomeni, da gre za priporocila, ne pa zavezujoCe obveznosti.

Da bi izboljsali trajnostno naravo ucinka, obstaja mozZnost izvedbe izbirne individualne
pomoci v smislu "poprodajne" storitve po zakljucku izobrazevanja, in sicer po potrebi.
Seveda je to treba ponuditi delodajalcu in o tem doseli dogovor vnaprej, tj. ko
sestavljamo pogodbo. Navesti pa moramo tudi obdobje in obseg (npr. do 4 ure
individualne pomodi v obdobju 3 mesecev).

Primer najboljse prakse - "poprodajna" skrb pri avstrijski druzbi Best Institute
na Dunaju

Vecina projektov izobraZzevanja, ki jih izvaja Best Institute, ponuja individualno pomoc
po zakljuCku izobraZevanja kot sestavni del ponudbe. Na primer, (nekdanji) udelezenec
izobrazevanja, ki potrebuje pomoc, lahko zaprosi za do 3 ure/sestanke "poprodajne”
pomoci v obdobju 3 mesecev po zakljucku prvotnega izobrazevanja. Individualna pomoc
se lahko izvede v obliki osebnega sestanka, telefonskih klicev, po e-posti, prek aplikacije
Skype ipd. Ko tako pomoc potrebuje vec udeleZzencev izobrazevanja, se lahko izvede
skupinski sestanek, ce to dovoljuje vsebina.

3.2.10 Opolnomocenje

Visji cilj, ki ga ne smemo zanemariti pri izobraZzevanju za razvoj spretnosti, je
motiviranje zaposlenih, da zacnejo delati in Ziveti samostojno in odgovorno tudi po
programu. Zato je treba dvigniti ozavescenost zaposlenih o njihovem potencialu in virih
ter o tem, kako jih lahko zavestno uporabljajo in razvijejo sami. Doumeti morajo, da
obstajajo druge moznosti, ki bi lahko pozitivno vplivale na njihovo zasebno in poklicno
Zivljenje.

Pozitivne ucne izkusSnje med izobrazevanje za razvoj spretnosti so lahko spodbuda, da
se naprej poucijo o drugih programih ucenja in izobrazevanja. To je zlasti pomembno
za tiste z nizjo izobrazbo. Pogoj za to je, da izobrazevanje za razvoj spretnosti vidijo
kot osebno korist in nekaj, kar bi lahko pozitivho vplivalo na njihovo prihodnje delo in
vsakdanje Zzivljenje.

Ob upostevanju do sedaj obravnavanih vidikov in zahtev je treba za zaposlene ustvariti
primeren okvir ter ucna okolja, ki bodo lahko zagotovili pozitivnhe u¢ne izide zaposlenih
ter ohranjali raven njihove motivacije in pripravljenosti sodelovati in se uciti med
celotnim izobrazevanjem.
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Minuta za refleksijo

Postavite se v kozo zaposlenih: kateri dodatni didakticno-metodicni vidiki
so lahko pomembni za konkretizacijo izobrazevanja, da se zagotovi
trajnostno in koristno izboljsanje spretnosti?

Katere specificne ukrepe bi izvedli, Ce bi nezadovoljstvo zaposlenih lahko
vodilo v rusenje pozitivne dinamike skupine med potekom
izobrazevanja?

Dodatno branje

Kendra Cherry, avtorica, uciteljica in psihologinja, je objavila na tisoce clankov o
razlicnih temah s podrocja psihologije, vklju¢no s tematiko osebnosti, vedenja, terapije
otrok, raziskovalnih metod idr. Kot specialistka za psihosocialno rehabilitacijo je
uporabljala vedenjske, kognitivne in socializacijske strategije, da bi strankam pomagala
pri spopadanju z druzinskimi odnosi, interakcijami z vrstniki, agresijo, socialnimi
spretnostmi in tezavah v Soli. V ¢lankih (Cherry, 2019 in 2020) med drugim opisuje,
kako notranja motivacija deluje ter kaksSna je razlika med notranjo in zunanjo

motivacijo.

Clanek "The Learning-by-Doing Principle", ki ga je napisal Hayne W. Reese (2011) z
univerze West Virginia University in je bil objavljen v reviji "Behavioral development
bulletin", je znanstveni prispevek o ucenju prek dela, kar je bil tisoCe let glavni nacin
ucenja. Zagovarijali so ga Stevilni, med drugim Platon, Thomas Hobbes, Karl Marx in
Mao Cetung, Montessori in John B. Watson. Tako ucenje je imelo vec oblik, vklju¢no z
ucenjem prek dela, odkrivanjem v primerjavi s poucevanjem, prakti¢nimi izkusnjami v
primerjavi z uCenjem iz knjig, dialektiko praksa-teorija—praksa in dokazi iz prakse.
Clanek vkljuéuje diskusijo o Stevilnih oblikah s primeri, pri ¢emer dolo¢i, kaj tak nacin
ucenja pomeni, spremembe tega nacina ucenja, kot je poucevano ucenje prek dela, in
vlogo utemeljitve ter mozne razlage njegove ucinkovitosti.

Clanek "How can we motivate adults to engage in literacy and numeracy learning?"
avtorjev Davida Mallowsa in Jennifer Litster (2017) daje podroben vpogled v
usposabljanje v temeljnih spretnostih v izobrazevanju odraslih v Zdruzenem kraljestvu
in Evropi.
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Priloga 1: Vzorec dnevnika ucenja

Datum: .
Dnevnik ucenja
Cesa sem se danes naucil/-a?

e Katere vsebine lahko uporabim pri svojem (vsakodnevnem) delu?

e To je bilo preprosto:

e To je bilo zahtevno:

e Kaj moram Se izboljsati?

e Zadovoljen/-na sem sam/-a s seboj, ker ...

e Opombe
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Modul 4 | Priprava izobrazevalne ponudbe

+Opredelitev in razumevanje pristopa
sUtemeljitev pristopa

Modul 1: +Ciljna skupina
Osnove razvoja *Posebnosti in ucinki

spretnosti v
delovnem
okolju

*Trzna analiza in mrezenje

+Stik in sodelovanje s predstavniki podjetja

sPridobivanje zainteresiranih podjetij
Modul 2: *Sklepanje pogodb

Pridobivanje
podjetij

*Nacela pri dostopanju

Modul 3: *Vloga in naloge izobraZevalcev
Nagovor
zaposlenih

sZnacilnosti izobrazevalnih programov v delovnem okolju
sAnaliza izobrazevalnih potreb in interesov zaposlenih
+Cilji, vsebine in oblike izobrazevanja

X eIzobraZzevalne priloZnosti za manj izobraZene zaposlene
Priprava

izobraZevalne
ponudbe

eIndividualni in skupinski pristopi
sUgotavljanje znacilnosti delovnega okolja

lzvedba eDidakti¢ni vidiki situacijskega ucenja

izobraievanja v
delovnem
okolju

sOpredelitev in model

eRazli¢ni vidiki evalvacije: zaposleni, delodajalec,
izobrazevalec

Modul 6: sEvalvacija napredka in izida izobraZevanja
7o 4 ESTENIE L #Nadrtovanje evalvacije in potrjevanje znanja
evalvacija
izobraZevanjg

«Izzivi za izobraZevalce
*Dejavniki uspesnosti izobrazevanja v delovnem okolju
*U¢&ni transfer in evidentiranje u€inkov

Modul 5: )

Slika 15 : Cetrti modul v priro¢niku za samostojno uéenje
Avtorici:

dr. Anna Trichopoulou @e rg a n i

Popi Sourmaidou
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Uvod

Ta modul obravnava oblikovanje in razvijanje programa izobrazevanja za razvoj
spretnosti v delovnem okolju. Koraki oblikovanja programa izobrazevanja so opisani ob
upostevanju vseh treh razseznosti izobrazevanja, znanja, spretnosti in odnosa.
Nacrtovanje in oblikovanje programa izobrazevanja vkljuCujeta analizo povprasevanja
in potreb po izobraZzevanju, zasnovo projekta, koordinacijo in spremljanje izvedbe kot
tudi ocenjevanje ucinka izobrazevanja (Cedefop, 2014).

Upostevati je treba dejanske potrebe in interese tako podjetij kot zaposlenih. Prejsnja
modula (2 in 3) sta izhodiSCe za analizo potreb in zasnovo izobrazevanja.

Ta modul pokaze, kako je mogoce konkretne zahteve in potrebe po izobrazevanju za
razvoj spretnosti ugotoviti v delovhnem okolju ter kako je mogoce iz ugotovljenih potreb
nacrtovati u¢ne vsebine in razvoj spretnosti.

Ta modul je vodi¢ za izobrazevalce in ucitelje, ki so odgovorni za zasnovo programa
izobrazevanja za razvoj spretnosti. Osredotoca se na naslednja vprasanja:

- Katere korake vsebuje zasnova izobrazevanja?

- KaksSne so posebnosti pri pripravi in nacrtovanju izobrazevanja za razvoj

spretnosti?

- Katere sestavne dele vsebuje uspesen program izobrazevanja?

- Katere so mozne ovire v okviru programa izobrazevanja?

- Katere didakti¢ne metode in tehnike so najucinkovitejse?

- Kaj se morajo ucitelji in izobrazevalci o tem nauditi?

V modulu 1 je navedeno, da izobrazevanje za razvoj spretnosti temelji na pristopu
situacijskega ucenja. V skladu z omenjenim pristopom:

"so v sredisc¢u akcijske situacije v delovnih okoljih, uCenje pa je umesceno v
zahteve delovnega mesta, kot je prikazano v konkretnih delovnih situacijah.
Dejansko ucno okolje omogoca delo na realnih/dejanskih problemih in v
avtenticnih situacijah ..." (gl. tudi Modul 1).

Ob prebiranju tega modula morajo imeti izobrazevalci in ucitelji to vedno v mislih, nacela
ucinkovite zasnove izobrazevanja pa morajo uporabljati na podlagi nacel situacijskega
ucenija.
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4.1 Oblikovanje programa izobrazevanja

Proces izobrazevanja bi lahko opisali kot proces stirih faz, kot je prikazano na sliki
spodaj.

Proces usposabljanja

Ugotavljanje potreb I

Evalvacija Nacrtovanje
usposabljanja usposabljanja

lzvedba
usposabljanja

Slika 16 : Stiri faze procesa nadértovanja izobrazevanja

Izobrazevanje je treba nacrtovati in razviti vnaprej. Zasnova programa izobrazevanja
za razvoj spretnosti v delovhem okolju je sestavljena iz osnovnih korakov, kot je
navedeno spodaj.

Koraki pri snovanju programa izobrazevanja

1 Analiza potreb po izobrazevanju
2 Dolocitev ciljev izobrazevanjua
3 Razvoj vsebine izobrazevanjua
4 Izbira metod izobrazevanjua

5 Evalvacija nacrtovanja

6 Izbira metod izobrazevanja

Tabela 4: Koraki pri snovanju programa izobrazevanja
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<I<I< Pred zacetkom nacrtovanja ponudbe za kakrsno koli
izobrazevanje razmislite o naslednjem:

P> Nizkousposobljeni delavci so zaposleni na najbolj negotovih
delovnih mestih, zaradi Cesar je izobrazevanje zanje najpomembnejse
in najdragocenejse v vseh podjetjih! Kljub temu pa obstaja mocan
odpor proti temu.
> Na vseh stopnjah nacrtovanja in priprave bodite ¢im preprostejsi
in konkretnejsi.

B> Celotno znanje, ki ga je treba osvojiti, mora temeljiti na
obstojecih izkusnjah zaposlenih.
> Pristop, v okviru katerega pokazete, da cenite trud udelezencev,
je klju¢nega pomena, da se odrasli zaposleni, ki niso izkuseni na
podrocju ucenja, pocutijo varne. To moramo imeti v mislih, medtem
ko nacrtujemo ponudbo za kakrsno koli izobrazevanje.
> Sposobnost, da se spremenimo, je najpomembnejse orodje tako
za ucitelja kot udeleZzenca v izobraZevanju.

<I<I< "Edina stalnica je sprememba." *Heraklit >>>

4.1.1 Analiza potreb po izobraZzevanju

Ne obstaja en sam univerzalni pristop k izobrazevanju za razvoj spretnosti v delovnem
okolju, ki bi ustrezal vsem, zato se ucni cilji, vsebine, osredoto¢enost in nacin ucenja
prilagajajo potrebam in zahtevam udelezencev izobrazevanja v skladu s potrebami
delodajalcev.

IzobraZzevanje in usposabljanje za odrasle morata upostevati znacilnosti, ozadje,
potrebe, zahteve in predhodne izkusnje udeleZzencev. Ucenje ne bi smelo resevati le
vrzeli na podrocju spretnosti in kompetenc, temvec bi moralo udeleZzence opolnomociti,
da ostanejo vkljuceni v nadaljnje ucenje. VkljuCevanje udelezencev v razvoj spretnosti
v delovnem okolju ni preprosta naloga - zaposleni bi morali vedeti, kakSne koristi bodo
imeli od izobrazevanja. Zato je izjemnega pomena, da se pri delu na terenu, vsebinah,
pristopu, nacinu in organizaciji ucenja uporabijo sploSna nacela ucenja odraslih.
IzobraZzevanje je treba zagotavljati na prozen nacin tako v smislu pristopa k
predavanjem kot ¢asovnega razporeda in trajanja, poleg tega pa bi moralo biti usklajeno
s polozajem udelezencev.

Ucenje odraslih v delovnih okoljih mora upostevati potrebe delodajalcev. Ucenje
njihovih zaposlenih jim mora prinesti dolocene koristi. To ne pomeni nujno, da se mora
izobrazevanje osredotocati izklju¢no na prakticne ali tehnicne, z delom povezane
spretnosti; podjetja cenijo tudi temeljne spretnosti, spretnosti pa so tudi nujno potrebne
v delovhem okolju (Evropska komisija, 2018, str. 32-33).

Prvi korak k razvoju programa izobrazevanja je analiza potreb po izobrazevanju. Gre za
sistemati¢no metodo, s katero dolo¢imo, kaj je povzrocilo, da je uspesnost slabsa od
pricakovane.
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Beseda 'potreba' Ze sama po sebi navaja, da nekaj manjka oziroma da obstaja
primanjkljaj. Temeljna vprasanja, ki na koncu pripeljejo do izobrazevanja na podlagi
potreb, so:

e Kaj potrebujemo?
e Zakaj to potrebujemo?
e Kdo to potrebuje?

Obstajajo tri ravni analize potreb po usposabljanju: organizacijska, poklicna in
individualna (slika spodaj).

- Organizacijska analiza se osredotoCa na spretnosti, znanje in kompetence, ki jih
podjetje potrebuje za doseganje svojih strateskih ciljev.

- Analiza dela se osredotoca na specificne naloge, spretnosti, znanja in kompetence,
ki jih podjetje potrebuje pri zaposlenih.

- Individualna analiza preverja uspesnost posameznega zaposlenega in doloci,
kaksno izobrazevanje je treba izvesti za takega posameznika.

ANALIZA 1ZOBRAZEVALNIH POTREB

i Znacilnosti delovnega
okolja

lzobraZevalne potrebe

{Nejujemanje med
spretnostmi zaposlenih
in zahtevami delovnih

mest

Zahteve delovnih mest

Opredelitev razkoraka med
spretnostmi zaposlenih in
zahtevami delovnih mest

ter razlogov zanj

Potrebe, ki niso
povezane z

usposabljanjem

Znacilnosti
posameznika

Slika 17 : Ravni analize potreb po usposabljanju

Vec podrobnosti o analizi potreb po usposabljanju najdete v modulu 2. Ko se analiza
potreb po izobrazevanju nanasa na spretnosti v delovhem okolju, se osredotoca na
zaposlene, katerih spretnosti ne zadostujejo za izpolnjevanje zahtev delovnega okolja
in delovhega mesta. Spretnosti so opisane in analizirane v Modulu 1, kot sledi: ustno in
pisno sporazumevanje, matemati¢ne spretnosti, digitalne spretnosti, sporazumevanje v
anglescini, spretnosti ohranjanja zdravja, financ¢ne in socialne spretnosti.

Analiza potreb, ki je pomembna naloga v okviru priprave zasnove, odpira vprasanje,
kako pridobljene rezultate uporabiti za razvoj spretnosti, potrebnih na delovnih mestih.
Za realizacijo situacijskega ucenja kot didakticnega nacela so izjemno koristni t. i.
opisniki (gl. modul 1), informacije o profilih spretnosti v delovnih okoljih (angl. Basic
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Job Skills Profiles), ki jih je razvil Competence Norway® (Norwegian Agency for Life Long
Learning — Kompetanse Norge, Basic skills, 2019). Publikacija Basic Job Skills Profiles
opisuje, kako so bralne, pisne, matematicne, ustne in digitalne spretnosti vkljucene v
delovne naloge razli¢nih poklicev. Profili kazejo, katere konkretne spretnosti bi morali
imeti zaposleni.

"Publikacija Basic Job Skills Profiles je orodje, katerega namen je olajSati oblikovanje
programov spretnosti, ki so prilagojeni potrebam vsakega delovhega mesta in
posameznega udeleZenca izobrazevanja. Profili opisujejo, kako zaposleni v dolo¢enem
poklicu uporabljajo vsako spretnost. Z uporabo teh profilov lahko delodajalci pridobijo
pregled spretnosti, ki jih je treba okrepiti, delavci pa lahko bolje spoznajo svoje potrebe
po nadaljnjem izobrazevanju na razli¢nih podrocjih spretnosti." (Norwegian Agency for
Life Long Learning — Kompetanse Norge, Basic skills, 2019).

V fazi nacrtovanja izobrazevalnega programa za razvoj spretnosti je treba analizirati
glavne znacilnosti zaposlenih/udelezencev - spol, starost, kvalifikacije, poklicne
izkusnje, obstojeCe spretnosti, priCakovanja - in pridobiti informacije o naslednjih
vprasanjih.
e Katere spretnosti in kompetence imajo udelezenci izobrazevanja?
- Strokovno znanje,
- kognitivne spretnosti,
- ucne vesdine,
- jezikovne spretnosti,
- socialne spretnosti,
- emocionalne spretnosti.
e Kaksen je odnos udelezencev do ponudbe izobrazevanja za razvoj spretnosti?
e Ali se udelezenci med seboj poznajo?

Najpomembnejsi pogoji za ucenje vkljuCujejo spodnja podrocja spretnosti (Toolbox-
aog, 2018):

Strokovno znanje: znanje, razumevanje, spretnosti (povezani z ustrezno vsebino/cilji
ponudbe izobraZzevanja za razvoj spretnosti).

Kognitivne spretnosti: inteligenca, nacrtovanje in sposobnost delovanja, pomnjenje,
sposobnost ucenja, spretnosti reSevanja problemov, sposobnost prepoznavanja
razmerij.

Ucne vescine: samostojnost, koncentracija, pripravljenost za delovanje, vztrajnost,
skrb/natancnost, motivacija, uporaba orodij.

Jezikovne spretnosti: ustne in pisne.

Socialne spretnosti: timsko delo, komunikacijske spretnosti, sposobnost resevanja
konfliktov, odgovorno vedenje, pripravljenost pomagati.

Emocionalne spretnosti: uc¢na in izvajalska anksioznost, samozavest, toleranca za
frustracije, Custvena stabilnost, pricakovanje uspeha oziroma neuspeha.

6 Direktorat za vsezivljenjsko ucenje pri norveskem ministrstvu za izobrazevanje in raziskave
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Vprasalnik za zbiranje pomembnih informacij na zacetku programa izobrazevanja za
razvoj spretnosti

Opis del in nalog

- Katere naloge izvajate v podjetju?

- Kaj vam je pri vasem delu vsec?

- Kaj vam je pri delu manj vSec€ oziroma kaj vam ni vSec?
- Kaj pri delu naredite brez tezav?

- Kaj vam povzroca tezave?

Spretnosti

- Katero Solsko izobrazbo imate?

- Katero strokovno izobrazevanje ste opravili?

- Cesa ste se poleg navedenega Se naudili?

- Katere dodatne delovne izkusnje Se imate?

- S katerimi hobiji se ukvarjate? Kaj radi delate?

Individualni cilji
- Kaj bi bili radi sposobni narediti bolje pri svojem delu (npr. verbalna komunikacija,
pisna komunikacija, racunanje, ravnanje z denarjem, organizacija dela)?
- Bi radi pri svojem delu prevzeli druge naloge? Katere?
Pricakovanja od programa usposabljanja

- Kaj pric¢akujete od programa?

NajprimernejsSi metodi za nabor razpoloZljivih informacij o obstojecCih spretnostih in
odnosih udeleZencev sta intervju in opazovanje.

<J<J<I Zaposleni z nizko stopnjo spretnosti, ki se udeleZijo
izobrazevanja, imajo pogosto vec potreb, ki jih je treba zadovoljiti. V
fazi analize potreb bi lahko zaznali njihove prevladujocCe potrebe, da bi
Jih nato ocenili in dosegli njihov nadaljnji razvoj. >>>
*Miltiadis Vogiatzis, poslovni svetovalec in ucitelj

V prvem koraku oblikovanja izobrazevalnega programa je treba oceniti razpolozljive
vire:

- specifitne procese, oblike in dokumentacijske sisteme v podjetju,

- proracun,

- opremo,

- delovni ¢as in

- kontaktne osebe v podjetju.

Ko je ta korak zakljucen, se dolocijo vse determinante okvira izobrazevanja in podajo
odgovori na spodnja vprasanja:
- Kdo je zaposleni - splosne znacilnosti?
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- Zakaj se celotno izobraZevanje izvaja?

- Kaj je vsebina programa izobrazevanja?

- Kje se izobrazevanje izvaja?

- Kdaj se izobrazevanje ponudi?

- Kateri viri za razvoj izobrazevanja so na voljo (National centre for certification -
EKEPIS, 2006)

Minuta za refleksijo

4

W Katera orodja najpogosteje uporabljate pri svojem delu ucitelja ali
/\@3,@ izobrazevalca za analizo potreb po izobrazevanju?
w V katerem delu se Cutite dobro pripravljene? V katerem delu bi morali

oziroma Zeleli okrepiti svoje kompetence?

— =

[
o
7 A\) A

Vv

4.1.2 Dolocitev ciljev izobraZzevanja

U¢ni cilji so vrsta dogovora med uciteljem in udelezenci, ki pomagajo pri konkretizirati
in meriti namen izobrazevanja. Cilji se morajo osredotocati na zelene izide za obe strani.

Ucni cilj je tisto, kar bo udelezenec izobrazevanja sposoben narediti, razloziti ali izvesti
na koncu programa. Ucinkoviti ucni cilji bi morali biti jasni in bi morali temeljiti na
uspesnosti, omogoceno pa bi moralo biti tudi opazovanje in merjenje koncnih
rezultatov.

Cilji morajo izpolnjevati potrebe po izobrazevanju v okviru programa in ustrezati
dejanskim potencialom udelezencev. Cilji so okvir, v skladu s katerim ucitelji dolocijo
natanc¢no vsebino izobraZzevanja ter izberejo ustrezne izobrazevalne tehnike, potrebna
gradiva in metode evalvacije. Ucni cilji so tesno povezani s spretnostmi, ki so podlaga
za oblikovanje uc¢nega okvirja.

Dejstvo, da vrzeli na podroCju spretnosti poganjajo povprasevanje po izobrazevanju,
pomeni, da so neposredno povezane s cilji izobrazevanja. Koristen in pogosto
uporabljen vir pri dolo¢anju ucnih ciljev je Bloomova (1956) taksonomija kognitivnih
spretnosti in kasnejSe dopolnjene izdaje avtorjev Shane (1981), Gagne (1985) in
drugih. Ti so opredelili tri podroc¢ja ucnih ciljev:

- spoznavno: umske sposobnosti (znanje),
- Custveno: rast obcutkov ali podrocij ¢ustvovanja (odnos),
- psihomotori¢no: rocne in fizicne spretnosti (spretnosti).

Podro¢ja so nato nadalje razdeljena od najpreprostejSega do najbolj kompleksnega.
Prvo tako podrocje je spoznavno, ki poudarja intelektualne izide. To podrocje je naprej
razdeljeno na kategorije ali ravni. Navedene razdelitve niso dokoncne, saj obstajajo
druge hierarhije ali sistemi, ki so bili razdelani v svetu usposabljanja. Vendar je
Bloomova (1956) taksonomija preprosta za razumevanje in verjetno danes tudi najsirse
uporabljena.
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Razni raziskovalci so povzeli uporabo Bloomove taksonomije. Glavna zamisel
taksonomije je, da je tisto, kar izobrazevalci zelijo, da udeleZenci znajo (vsebovano v
izjavah o ciljih usposabljanja), mogoce urediti v hierarhijo od manj do bolj zapletenih
vsebin. Ravni si sledijo, tako da je treba obvladati eno raven, da bi lahko napredovali
na naslednjo.

Kako zapiSemo spretnost (Revizija na podlagi Bloom et al., 1956, Dave, 1970, Krathwohl
et al., 1964):

1. Vsaka spretnost je merljiva in/ali jo je mogocCe opazovati.
2. Vsaka spretnost temelji na izvedbi.
3. Ne uporabljajte ocenjevalnih ali relativnih pridevnikov (besed, kot so dobro,
ucinkovito, primerno.).
4. Ne uporabljajte ocenjevalnih ali relativnih prislovov (besed, kot so hitro, pocasi,
takoj.).
5. Ne uporabljajte doloc¢nih trditev (npr. "PiSe samozavestneje.").
Tisto, kar mislite, povejte le z besedami, ki so nujno potrebne.
7. Po potrebi uporabite podrocja:
- znanje: vzorci, koncept,
- spretnosti: prakti¢ne sposobnosti,
- odnos: uresnic¢evanje Custev, vrednot, motivacije.

o

Primer uporabe ustreznih glagolov pri zapisovanju spretnosti v delovnih okoljih.

Raven znanja: Kaj lahko udelezenci izobrazevanja naredijo ustno?
Uporabite glagole, kot so: opredeli, identificira, poimenuje, zna, prepozna, navede.

Spretnosti: Kaj lahko udelezenci usposabljanja naredijo v praksi?
Uporabite glagole, kot so: oblikuje, predstavi, ustvari, sestavi, uporabi, spremeni,
uporablja, zabeleZi in izvede.

Odnosi: Kaj so sposobni Cutiti ali spremeniti pri svojem vedenju?

Uporabite glagole, kot so: Cuti, mobilizira, izpodbija, sprejme, ceni, zavrne,
senzibilizira, podpira (National Organisation for the Certification of Qualifications and
Vocational Guidance Greece - EOPPEP, 2020, gl. www.eoppep.gr).

Ce povzamemo, lahko re¢emo, da razvijanje ucinkovitih ciljev, ki ustrezajo namenu
izobrazevanja, ni lahka naloga. Vendar pa nam je lahko v pomoc¢, da sledimo nekaj
preprostim korakom. Cilji bi morali biti zapisani z vidika udelezencev. Poudarjati bi
morali tisto, kar udelezenci izobrazevanja cenijo, razumejo ali pa Zelijo narediti s
pridobljenimi informacijami ali spretnostmi.

<J<J<I Pri oblikovanju programa izobrazevanja moramo vedno imeti v
mislih, da se Zelijo udeleZenci za izboljsanje spretnosti tudi povezovati
drug z drugim in z delovnim mestom, bolje spoznati same sebe, priti v

stik s svojim 'teZavnim delom' in se izboljsati. >>>

*Vassoe Askitopouloue, psihologinja in izobraZzevalka izobrazevalcev
odraslih

112



Preprost nacin, da zacnemo pisati ucne cilje, je, da odgovorimo na spodnja tri
vprasanja:

1. Kaj bodo udelezenci sposobni narediti kot rezultat izobraZzevanja?

2. Kaksni so pogoji in/ali okolis¢ine, v skladu s katerimi bodo udelezenci izvajali to
aktivnost? Katero znanje ali gradiva potrebujejo, da bi to izvedli uCinkovito?

3. Katera raven znanja je potrebna za izvedbo nove naloge in/ali vloge?

Obstaja vec razlicnih modelov, ki so bili ustvarjeni kot pomoc pri oblikovanju ucnih
ciljev. Pri dolocanju prakti¢nih in ucinkovitih ciljev je v pomo¢ model SMART (Doran,
1981).

Model SMART - cilji SMART
Specificni:
- ustrezno opredeljeni,
- jasni.
Merljivi:

- Vedeti morate, ali je cilj izvedljiv, in kako dalec ste od njegove
izpolnitve.
- Ugotovite, kdaj ste dosegli svoj cilj.

Dogovorjeni:

- Dogovor z vsemi delezniki o tem, kaksni bi morali biti cilji.
Realisticni:

-V okviru razpolozljivih virov, znanja in Casa.
Casovno doloéeni:

- Dovolj ¢asa za doseganje cilja.

Minuta za refleksijo

Ali bi lahko pri pregledu svojih izkusenj z izobrazevanjem v podjetjih ali
S programi izobrazevanja odraslih nasli in zapisali primer spretnosti za
nizkousposobljene delavce in ucne cilje, ki se nanasajo na take
spretnosti?

-0
Ne—r

7y

4.1.3 Razvijanje vsebine izobrazevanja

Vsebina izobrazevanja je rezultat preucevanja izobrazevalnih potreb in sledi dolocitvi
ucnih ciljev programa. Analiticna vsebina programa je sestavljena iz majhnih modulov,
ki so neposredno povezani s potrebami in Ze postavljenimi cilji, trajanje modulov pa je
tudi ze doloc¢eno. Ti koraki so:

e dolocitev modulov usposabljanja (u¢ne enote),
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e razdelitev modulov na teme,
e dolocitev ¢asa za modul/temo.
e razvoj gradiv za usposabljanje.

Ustvarjanje gradiv za izobrazevanje vkljuCuje pisanje, pripravo ucnih vaj, sodelovanje
s strokovnjaki za vsebine in ucitelji. Gre za fazo, ki vzame najvec ¢asa in je tudi klju¢na
za zagotovitev uspesnosti izobrazevanja. NajpogostejSe oblike gradiv za izobrazevanje
so: izrocki, priroCniki za izobrazevanje, avdiovizualna gradiva, kot so filmi in posnetki,
predstavitve Powerpoint, slike, risbe, diagrami, predmeti, listne table itd. Izbira metod
in tehnik izobrazevanja je tesno povezana z naslednjim:

- cilji izobrazevanja in ucni izidi,

- vsebino,

- osnovnimi znacilnostmi udelezencey,

- razpolozljivim ¢asom,

- moznostmi izvedbe in razpolozljivo infrastrukturo,

- kompetencami uciteljev.

Trifazna shema ucnih enot
1. Uvod v temo

Obstaja vec nacinov za vpeljavo teme. Pomembno vprasanje je, kako lahko
spodbudimo motivacijo, zanimanje ali radovednost.

2. Razvoj vsebine/izvedbe
Obstaja ve¢ moznosti za razvoj tem.

Pomembno vprasanje tukaj je, kako lahko dosezemo, da se udelezenci
izobrazevanja s temo ukvarjajo ¢im bolj samostojno.

3. Zagotavljanje rezultatov/sklep

Uspesno sklepanje nam zagotovi usmeritev: kar je nauceno, lahko
udelezenec izobrazevanja uredi in uporabi v sploSnem kontekstu
(sposobnost delovanja). Zagotavljanje rezultatov pomeni, da je obravnava
teme pripeljala do povecanja ucenja. Tako povecanje ucenja je mogoce
vizualizirati z ustreznimi metodami (npr. uporabo, prenosom) (Toolbox,
2018, www.toolbox-aog.de).
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/@? @> Ali bi lahko pri preverjanju svojih izkusenj v viogi ucitelja odraslih in/ali
e - oblikovalca programa nasli in zapisali primer razvoja vsebine
// Q \]) izobrazevanja (enote, teme, trajanje in gradiva za izobrazevanje) za
il / program za nizkousposobljene delavce?

A

4.1.4 Izbira metod izobrazevanja

Osnova za katere koli izbrane didakticne metode, ki se uporabijo v katerem koli
programu izobrazevanja odraslih, je izjava, da ucenje odraslih temelji na izkusnjah
posameznega odraslega.

Namen tega modula ni podrobno analizirati in oceniti u¢ne teorije, temvec poudariti
skupne dovoljene sestavne dele takih teorij v razmerju do ucenja odraslih. Navaja se,
da so se v zadnjih treh letih razne teorije zdruzile v tri kljucne sestavne dele u¢nega
procesa (Rogers, 1999).

Prvi splosno sprejeti sestavni del je, da u¢ni model "prenosa znanja" ni ucinkovit, zlasti
ko gre za izobrazevanje odraslih. Pripelje namre¢ v odvisnost, poslabsa kriticno
misljenje in zmanjSa sposobnost udelezencev izobrazevanja za samostojno resevanje
problemov. Nasprotniki tega modela predlagajo, naj udelezenci izobrazevanja aktivno
sodelujejo v u¢nem procesu, tako da izobrazevalna gradiva razsirijo na podlagi lastnih
izkuSenj in predhodnega znanja. Programi ucenja odraslih poudarjajo razvoj
ustvarjalnega ucenja in ne razvoja mehani¢nega ucenja.

Drugi sestavni del ucenja, ki se vse bolj predpostavlja, je, da so izkusSnje podlaga za
vse ucenje. Freire (1970) in drugi pisci so zagovarjali tezo, da se ucenje zakljuci s
kriticno analizo izkuSenj. Razpravljajo o "ucnem ciklu", ki se zacne z izkuSnjami,
nadaljuje z refleksijo o izkusnjah in konca v praksi, ki na koncu pripelje do specifi¢nih
izkusenj za nadaljnjo obravnavo v naslednji fazi cikla. Po Kolbu (1984) je ucenje
razdeljeno v Sstiri faze. Kolbov empiricni ucni cikel kaze, da se izkusnje prek
refleksivnega opazovanja preoblikujejo v abstraktne koncepte in posplosSitve, ki nato
pripeljejo v eksperimentalno uporabo novih izkusenj. Tretja tocka konvergence
raziskovalcev zadeva razlicne ucne stile, ki so znacilni za udeleZzence izobrazevanja.
Vsak se uci na sebi lasten nacin, ki je odvisen od osebnosti in sposobnosti vsakega
posameznika (Sarri in Trichopoulou, 2017). Te skupne tocke so trenutno podlaga za
oblikovanje programa izobrazevanja za razvoj spretnosti.

<J<J<]Posebej sem pazil, da svoje 'publike' nisem obravnaval kot
nizkousposobljene. Tak nacin interakcije z udeleZenci izobraZzevanja
nas sam po sebi opolnomocdi. /.../ Ko so delili lastne izkusnje, so lahko
drug drugega opolnomocili, saj so videli, kaj vse je mogocle. >>>
*Naoum Liotas, psihoterapevt, coach in izobrazevalec izobrazevalcev
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Ucitelj ima na izbiro Sirok nabor metod izobrazevanja. Nekatere pomembnejSe metode
izobrazevanja so navedene spodaj:

- predavanje,

- diskusija,

- Studija primera,

- igra vlog,

- miselna nevihta,

- ucCenje s pomocjo racunalnika,

- vaja,

- poslovne igre,

- usposabljanje na delovnem mestu,
- projektno delo.

Cilji in izidi izobraZzevanja dolo¢ajo izbiro metode. Ce je npr. cilj razviti socialno
spretnost, ni potrebe po metodah, kot sta igra vlog in skupinsko delo; ¢e gre za
strokovno spretnost, je mozna metoda projektno delo (tabela spodaj).

<J<I<] Igra vlog je pomembna tehnika, ki omogoca vzpostavitev
odnosa, ki ga udeleZenci ne bi zeleli izraziti neposredno oziroma se ga
ne bi niti zavedali. Se en kljuéni cilj te tehnike je razsiriti nacine, na
katere udelezenci izobraZzevanja vidijo druzbeno Zivljenje in svoje
socialne vloge. >>P>
*Yannis Gavanidis, sociolog in izobraZzevalec izobrazevalcev odraslih
ter svetovalcev
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Ucne vsebine Metodic¢no ucenje Komunikativno Refleksivno
ucenje ucenje
Udelezenci | brati, razumeti, raziskati, strukturirati, | poslusati, utemeljiti, razviti osebne cilje,
bodo analizirati, sintetizirati | organizirati, zagovarijati, razmisljati o
sposobni in evalvirati nacrtovati, se odlociti, | sprasevati, posameznih u¢nih
oblikovati, vizualizirati | razpravljati, izmenjati, | dejanjih, svojem
in predstaviti dati in sprejeti predhodnem znanju in
povratne informacije izkusnjah; razvili bodo
in sodelovati zavedanje o lastnih
motivih,
interpretativnih
vzorcih, odnosih in
vrednotah
Zgledne delo z besedili, projektno delo, timsko delo, delo v igra vlog, navodila za
oblike in predavanja, intervjuji, tehnike za majhnih skupinah, opazovanje, intervjuji
metode individualno delo, seja | ustvarjalnost, plenarna zasedanja, partnerja, vprasalnik
individualno delo, moderiranje, povratne | za samoizprasevanje,
skupinsko delo informacije ucni dnevniki,
coaching, svetovanje,
svetovanje kolegov
\Vrste strokovne spretnosti metodicno strokovno socialne spretnosti osebne spretnosti
naucenih znanje
spretnosti

Tabela 5: Oblike uc¢enja, oblike, metode in vrste kompetenc

Vir: Schwarz, 2014, str. 307.
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4.1.5 Evalvacija nacrtovanja

Zamislite si, da ste odgovorni za oblikovanje programa za razvoj
socialnih spretnosti zaposlenih.
Katere didakticne metode bi izbrali in kako so povezane z ucnimi cilji?

Zadnji korak nacrta izobrazevanja je pripraviti evalvacijo vsebine, orodij, metod in
rezultatov. Evalvacija se osredotoca na oblikovanje, razvoj in ucinkovitost programa ter

stopnjo dosezenih ciljev.

Sistem evalvacije in spremljanja mora upostevati razli¢ne vidike razli¢nih deleznikov in
se nato osredotocCiti na tisto, kar je za slednje pomembno. Tukaj ne gre le za
odgovornost, temvec¢ tudi za zbiranje dokazov o tistem, kaj deluje in ne deluje, ter
prikaz, kako ucenje odraslih na delovnem mestu lahko koristi delodajalcem, zaposlenim
in Sirsi druzbi (Evropska komisija, 2018, Promoting Adult Learning in the Workplace,
str. 35).
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Nacrt evalvacije vkljucuje naslednje elemente.

Povratne informacije zaposlenih o programu: VkljuCujejo uspesnost izobrazevalca
izobrazevalcev in druge dejavnike, kot so ucne enote, primernost gradiv za
usposabljanje, uc¢inkovitost didakti¢nih tehnik itd. Zbiranje takih povratnih informacij od
zaposlenih, ki se udelezijo ur usposabljanja, vam bo v pomoc¢ pri pripravi novih in
izboljSanih razli¢ic programa.

Ocena zaposlenih: To je treba izvesti med urami usposabljanja. Izvedite evalvacijo tega,
kako dobro so zaposleni razumeli usposabljanje. To lahko izvedete z mini kvizi,
prakti¢nimi vajami itd.

Ocena programa: Cilj je ustrezna ocena ravni znanja, spretnosti in kompetenc,

pridobljenih prek sodelovanja v aktivnosti usposabljanja. Ta vrsta evalvacije je
oblikovana tako, da se izvede po vrnitvi udeleZzencev izobrazevanja na delo.

Obi¢ajna orodja za evalvacijo so vprasalniki, testi in vprasanja udelezencem
izobrazevanja, diskusije in opazovanje.

Koraki, ravni in orodja za evalvacijo so podrobno opisani v modulu 6.

4.1.6 Povzetek: sestavni deli priprave programa izobrazevanja

Obvezni sestavni deli programa izobrazevanja odraslih so povzeti.

- Naslov programa: Naslov programa je kratek in na neki nacin motivira odrasle
zaposlene. Vedno mora vzbuditi pozitivne asociacije, povezane z ucenjem in
hkrati z namerami in cilji programa, ¢e je mogoce.

- Namere programa: Namere opredeljujejo splosSne pricakovane spremembe,
ki jih nameravamo s programom doseci pri odraslih udeleZzencih. Prav tako
upravicujejo namen programa. Temeljijo na analizi potreb ciljne/-ih skupin/-
e v kontekstu. Iz opisa namena je jasno, da so temeljne spretnosti in klju¢ne
kompetence vgrajene v namere programa.

- Ciljna skupina: To je ciljna skupina odraslih, ki jim je program namenjen.
Znacilnosti ciljne skupine je treba zelo skrbno analizirati. Kot primer
navajamo spodnje informacije, ki so tu pomembne: spol, starost, stopnja
izobrazbe, zaposlitveni status, spretnosti in kompetence, interesi in drugi
ustrezni podatki (status migranta, druzbenoekonomski status itd.). Iz opisa
ciljne skupine je lahko jasno, katere potrebe obravnava program.

- Cilji programa: To so specificne in merljive spretnosti in kompetence, ki jih
zasleduje program. Za odrasle so pomembni tudi odnosi do dolocenih
vprasanj. V razdelku Vsebina programa so opredeljeni znanje, spretnosti in
kompetence za doseganje vsakega izmed ciljev.

- Vsebina programa (standardi).

Vsebina Znanje Spretnosti

Besedilne spretnosti

Matematicne spretnosti

Tabela 6: Podrocja znanja in spretnosti, ki jih zasleduje program.
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Znanje in spretnosti lahko opredelimo po razlicnih stopnjah zahtevnosti (z uporabo
taksonomije Blooma (1965) ali Mezirowa (1985).

Trajanje programa: Stevilo ur organiziranega ucenja, ki se nacrtuje za
program.

Katalog znanj in spretnosti, ki bodo ocenjene, in metode ocenjevanja: seznam
znanj in spretnosti, ki se ocenjujejo (povzeto iz razdelka Vsebina). Opis
postopkov in metod ocenjevanja (ustno, pisno, testi, portfelji, projektno delo
itd.). Gre torej za to, kaj, kako in kdaj je ocenjeno in katera so merila
uspesnosti zakljuCenega programa, Ce obstajajo.

Zahteve za vkljucitev: Ce obstajajo kakrSne koli zahteve za vkljucitev v
usposabljanje, jih je treba opisati na tem mestu, npr. stopnja izobrazbe,
ocena, potrditev predhodnega ucenja itd. Zlasti pri ranljivih skupinah odraslih
mora oblikovalec programa jasno navesti mozne ovire, ki takim odraslim
preprecujejo udelezbo v programu.

Zahteve glede napredovanja po programu in njegov zakljucek: ¢e obstajajo
kakrsne koli zahteve glede napredovanja po programu in njegov zakljucek,
jih je treba opisati na tem mestu. Pri ranljivih skupinah odraslih mora imeti
oblikovalec programa obcutek, da zahtev glede napredovanja po programu in
njegovega zakljucka ne formalizira prevec.

Organizacijski vidiki programa: organizacija programa omogoca realizacijo
zaradi razmerij med razlicnimi sestavnimi deli programa. Sestavni deli
programa, ki morajo biti tesno povezani, so namere, cilji in vsebine
(standardi). Nacini za realizacijo teh sestavnih delov so metodicni in didakticni
pristopi: individualni ali skupinski (program, posvet, na daljavo, prek spleta
itd.), primerne metode poucevanja in ucenja (predavanje, diskusija, igra
vlog, Studija primera, preucevanje razlicnih virov) ter primerni pristopi za
ocenjevanje znanja in spretnosti (u¢ni dnevnik, individualni uéni nacrt,
portfelj, karierni nacrti).

Formalne zahteve in druga znanja in spretnosti uciteljev: stopnja in podrocje
specializacije uciteljev ter druga specificna znanja in spretnosti, ki se
zahtevajo ali pricakujejo od izobrazevalcev in uciteljev.

Potrdilo o usposabljanju/udelezbi.

4.2 Ustvarjanje priloznosti za ucenje

Glavne znadilnosti odraslih udelezencev v katerem koli izobrazevanju so naslednje
(Kokkos, 2005):

- Udelezujejo se izobrazevanja s specificnimi cilji.
- Imajo Sirok nabor izkusenj.

- Obicajno aktivno sodelujejo.

- Soocajo se z ovirami za ucenje.

Kokkos (2005) ovire za ucenje razvrsca v stiri kategorije:

- ovire zaradi slabe organizacije izobrazevalne dejavnosti;

- ovire, ki izvirajo iz njihovih druzbenih vlog in nalog;

- notranje ovire, ki vkljuCujejo ovire, povezane s predhodno obstojecimi znanji in
vrednotami, ter ovire, ki izhajajo iz psiholoskih dejavnikov;
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razvijejo obrambne mehanizme in postanejo resignirani.

Do tega lahko pride, ko notranje ovire odraslemu med programom izobrazevanja
preprecijo, da bi delil nova mnenja in na novo opredelil svoja predhodna znanja,
vrednote in navade. Znacilnosti odraslih udelezencev izobrazevanja - ¢lanov ranljivih
skupin so naslednje (Papaioannou, 2014):

- nizka stopnja samozavesti,

- nizka stopnja motivacije za ucenje,

- ovire za ucni proces (nakopiceni problemi, Stevilne vioge, pomanjkanje
casa),

- bioloske/fizicne ovire (vid, spomin, diagnosticirane tezave z ucenjem),

- odsotnost kulture ucenja,

- nesposobnost pisnega in govornega izrazanja.

<J<I<I Zlasti pomembni so procesi timskega dela (ucni dogovor,
skupinske vaje), ki prispevajo k razvoju vzdusja samozavesti in
spodbujajo aktivno sodelovanje. >>>
*Anastasie Koukidou, psihologinja in izobrazevalka izobrazevalcev
odraslih

Sestavni deli uspesne ucne izkusnje zaposlenih

Na podlagi znacilnosti in nacel ucenja odraslih so sestavni deli uspesne ucne izkusnje
zaposlenih navedeni na spodnjem kontrolnem seznamu:

Cilji usposabljanja zaposlenih so jasni.

Zaposleni so vkljuceni v dolo¢anje znanj, spretnosti in sposobnosti, ki se jih je
treba nauciti.

Izobrazevalci izobrazevalcev uporabljajo izkusnje in znanja, ki jih zaposleni
prinesejo v vsako ucno situacijo.

Nova gradiva se povezejo s predhodnim ucenjem in delovnimi izkuSnjami
zaposlenega.

Zaposleni imajo priloznost nau¢eno podkrepiti z vajo.

Ucno okolje nudi podporo.

Ucna priloznost spodbuja pozitivho samopodobo.

Didakti¢na metoda povecuje aktivno sodelovanje.

Udelezenci, ki niso navajeni udeleZzevanja v programih izobrazevanja, imajo negativne
ucne izkusnje, se tezko ucijo ali imajo nezadostno (pisno) jezikovno znanje, potrebujejo
posebne metodi¢ne in strateske pristope k uspesnim u¢nim procesom.
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<J<I<I Za udelezbo nizkousposobljenih oseb v katerem koli programu
izobrazevanja obstajajo stevilne ovire. Npr. razoCaranje, sram ...
Zaradi obCutkov sramu, zlasti tistih, ki so starejsi od 50 let in ne znajo
brati in pisati ... Odziv: Zivljenjske izku$nje so pomembnejse od
diplom; ko sem spoznal to nesposobnost, sem se izogibal vsakrsni
aktivnosti, ki je zahtevala te spretnosti; v kontekstu nacela polne
udelezbe pa so imeli priloznost sodelovati ustno in so uporabljali
pripovedovanje bodisi na sejah bodisi v okviru svoje skupine. >>>
*Athanasios Devetzidis, karierni svetovalec in izobrazevalec odraslih

Udelezenci, ki se niso vajeni uciti, obicajno potrebujejo (Toolbox-aog, 2018):

- razumne, obvladljive u¢ne enote in u¢ne korake,

- pristop, ki je na splosno sestavljen iz majhnih korakov,

- jasen in pregleden postopek,

- ponovitve ali povzetke narejenega vsaki¢ ob koncu ucne enote ali zacetku
naslednje ucne enote,

- orodja za nezadostno (pisno) jezikovno znanje,

- spodbudne ucne izkusnje, ki motivirajo.

<J<J<I Odrasli se z ovirami za ucenje soocCajo iz razlicnih razlogov.
Ucitelj bi jih moral imeti v mislih. /.../ Se en pomemben dejavnik je
osebna situacija, ki negativno vpliva na ucni proces: povecana stopnja
anksioznosti, dela in utrujenosti zaradi druzZinskih obveznosti. Proces
usposabljanja mora biti dovolj proZen, da udelezencem omogoca
dovolj ¢asa in prostora. >>>

Minuta za refleksijo

@\7@) Katere najpogostejse znacilnosti/ovire za nizkousposobljene udeleZence
e ste opazili pri svojem delu kot ucitelj, svetovalec ali nacrtovalec
Q programa izobrazevanja?
A Katere ukrepe ste sprejeli, da bi jim omogocili udelezbo?
W N
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4.3 Primeri iz prakse: Intervjuji z izvajalci izobrazevanja
v delovnih okoljih

Da bi ustvarili jasnejSo in praktic¢no sliko usposabljanja nizkousposobljenih zaposlenih v
temeljnih spretnostih na delovhem mestu, smo obiskali Stevilna delovna mesta. Tri od
njih smo izbrali kot Studije primera in opravili intervjuje z izobrazevalci
izobrazevalcev/coachi. Spodaj navajamo njihova mnenja o tem, kaj menijo, da je
pomembno.

IZOBRAZEVANJE ZAPOSLENIH V ZENSKI ZADRUGI NA PODEZELJU

Prvi vzoréni primer je primer
izobrazevanja v delovnhem okolju, ki
je bilo izvedeno v 14 Zenskih
zadrugah na podezelju v letih 2008-
2012. Slo je za del $irega programa
centra Ergani, katerega cilj je bil:
hkrati zboljSati osebni in strokovni
razvoj udelezenk in zaposlenih v
(predvsem) Zenskih zadrugah na
podezelju v severni Gr¢iji (14 zadrug
v 3 regijah) prek izboljSanja njihovih
temeljnih spretnosti na delovnem
mestu; pospesiti poslovni razvoj
zadrug, ki je tesno povezan z zgoraj omenjenim razvojem. Oseba, odgovorna za
usposabljanje Zensk, Athanassia Lazaridou, je porocala: Analiza potreb po
izobrazevanju v zenskih zadrugah za kmecki turizem se izvaja na ravni znanja,
spretnosti in odnosa do dolo¢enih vprasanj, pri ¢emer vedno uposteva potrebe
druzbenoekonomskega in kulturnega konteksta, v katerem upravicenci zivijo in delajo.
Ta faza vkljucCuje integrirano nacrtovanje vsakega programa usposabljanja teh skupin.
V ta namen so bila izbrana in uporabljena ustrezna raziskovalna orodja in tehnike
(kvantitativne in/ali kvalitativne). Dobra in zelo pomembna tehnika je zacetna ali
predhodna evalvacija, saj se s sistemati¢nim izkoriS¢anjem njenih rezultatov kakrsna
koli ponudba usposabljanja prilagodi sposobnostim in izkuSnjam Zensk. Druga moznost
je, da se izobraZevalci izobrazevalcev na prvem sestanku pogovorijo z udelezenkami
izobrazevanja ter izvedejo ocenjevalni preizkus njihovega znanja in spretnosti,
povezanih s predmetom usposabljanja. Vendar je program usposabljanja oblikovan za
odzivanje ne le na izobrazevalne potrebe in interese udelezenk izobrazevanja, temvec
tudi na interese in cilje socialne zadruge ali organizacije, ki financira projekt. Analiza
potreb osebe se lahko izvede s to¢no dolocenimi kvalitativnimi metodami in tehnikami,
kot so zivljenjske zgodbe in intervjuji, ter kvantitativnimi metodami, kot so vprasalniki
in preizkusi znanja, ki so bili prilagojeni spretnostim, potrebam in stopnji znanja ter
izkuSnjam ciljne skupine.

Uciteljica: Athanassia Lazaridou, sociologinja, karierna svetovalka in izobrazevalka
odraslih. Vsezivljenjsko ucenje (mag.); dela v domu krajanov obcine Solun; e-naslov:
a.lazaridou@thessaloniki.gr. Delovno mesto: "ANTIGONIDES" - Zenska zadruga na
podezelju v vasi Gonnoi, okroZje Larissa, regija Tesalija, Grcija
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IZOBRAZEVANJE CLANOV SOCIALNEGA PODJETJA BEGUNCEV "ALKYONI"

Alkyoni je dnevni center, ki nudi osnhovne storitve novoprispelim beguncem in
imigrantom. Deluje pod okriljem EkoloSkega gibanja Solun, neprofitne zveze, ki jo
financno podpira nemska evangelicanska cerkev. V okviru delovanja je odprla trgovino
za oblacila, ki jo vodi skupina grskih in tujih prostovoljcev. Omenjena skupina je distila,
uredila in v€asih popravila oblacila oziroma jih uporabila za izdelavo popolnoma novih
oblek. Zaradi potreb dela so za ¢lane skupine organizirali usposabljanje. Po zakljucku
tega se je porodila nova zamisel, in sicer da ustvarijo socialno podjetje in prodajajo vse
ponovno uporabljene in 'preoblikovane' izdelke. Da pa bi lahko nadaljevali z zagonom
podjetja, jih je bilo treba spet usposabljati za odpiranje in upravljanje podjetja. Zato je
njihov izobrazevalec izobrazevalcev in koordinator prevzel odgovornost za organizacijo
takega programa usposabljanja. Dogovorili so se, da se bodo sestajali enkrat tedensko
in sledili proznemu programu usposabljanja, ki ga je dolodil in pripravil, lahko pa so po
Zelji prosto dodajali nova 'vprasanja'. Problem, s katerim so se soodili, je bilo dejstvo,
da skupina ni bila stabilna zaradi nestabilnega drzavljanstva imigrantov in beguncev.

Thanassis Makris, izobrazevalec izobraZzevalcev, coach in koordinator skupine poroca:

Pred izobrazevanjem smo organizirali
delavnico, da bi se bolje spoznali in
razvili zaupanje drug do drugega in do
postopka. V tej fazi so udelezenci s
coachem razpravljali o lastnih
vrednotah, viziji Zivljenja, poklicnih
izkusnjah, interesih in ciljih. Delavnico
sta koordinirala coach in animator -
osebi, ki sta Studirali ekonomijo in
pedagogiko ter imata izkusnje s
projekti druzbene solidarnosti,
animacijo in oblikovanjem
izobrazevalnih delavnic.

V drugi fazi so tim usposabljali v kontekstu in z vidika podjetniStva in socialnega
podjetnistva.

Usposabljanje na podrocju poslovanja in poklicnih spretnosti je organizirano v sklopu
razlicnih delavnic, ki zdruzujejo teorijo in prakso. Najpogosteje uporabljeni metodi
usposabljanja sta reSevanje problemov s timskim delom in individualizirano
usposabljanje s strani izkuSenejSega zaposlenega. Ta udi druge, ki imajo manj ali ni¢
izkusenj s tovrstnim delom. Skupina je na izjemno dobri poti, saj spodbujamo njihovo
aktivno vkljuCevanje in sodelovanje, poleg tega pa v celoti upostevamo njihove dvome
in strahove, tako da jim omogocamo ¢as za razprave in ne postavljamo fiksnih ¢asovnih
okvirov. Vsem smo omogocili dovolj ¢asa, da zacutijo varnost in odprejo novo socialno
podjetje.

Ucitelj: Thanassis Makris, izobrazevalec izobrazevalcev, coach in moderator/koordinator
skupine. Delovno mesto: Alkyoni Day Center, ki deluje pod okriljem Ekoloskega gibanja
Solun (delodajalec), Solun.
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IZOBRAZEVANJE NA DELOVNEM MESTU V DELAVNICI NAOMI

V okviru neprofithne zveze Naomi s sedezem v Solunu Ze pet let pod naslovom
'Ekumenska delavnica Salonica za begunce NAOMI' deluje delavnica za Sivanje in
izdelavo oblek. V njej izkusSeni krojaci, begunci in imigranti oziroma izvajalci, Clani
delavnice za vsezivljenjsko ucenje, ki deluje v okviru organizacije, izdelujejo Sirok nabor
tekstilnih izdelkov. Vecina Clanov je Zensk, nekaj je tudi moskih. Nekateri so Sele prisli,
medtem ko drugi v Gréiji Zivijo Ze nekaj let. Stevilni njihovi projekti so povezani z veé
evropskimi organizacijami, ki izdelke Naomi ponujajo kupcem iz svojih drzav (vecinoma
v Nem(diji). Iz evropskih organizacij prejemajo narocila za izdelavo npr. posebnih kratkih
majic ali konferencnih gradiv, kot so platnene vrecke. Eden njihovih najuspesnejsih
projektov je vkljuceval izdelavo plascev iz odej, ki so ostale za begunci v enem od
najvecjih neuradnih kampov v Evropi, ki je bil organiziran na obrobju vasice Idomeni.

Elke Wollkschloger je uciteljica v
delavnici in koordinatorica proizvodnje.
Porocala je naslednje: V fazi nac¢rtovanja
s IDQMENI P izvajamo preizkuse znanja, da preverimo

by raven znanja udelezencev izobrazevanija,
saj morajo kandidati poleg intervjuja
uspesno opraviti tudi prakti¢ni preizkus.
Ta je preprost, z njim lahko preverimo,
ali so sposobni zaceti z delom takoj ali pa
se morajo prej udeleziti programa
usposabljanja. Poleg tega 2z njim

| remember

preverimo raven znanja.

Programe organiziramo na dveh ravneh, in sicer za zaletnike in izkusene. Izvajajo se
hkrati s proizvodnjo v delavnicah. Tako dvojno delo (usposabljanje in proizvodnja) traja
4-6 mesecev in je precej prozno pri zadovoljevanju potreb udelezencev izobrazevanja.
Tezave nam dela obvladovanje razlicnih potreb in ravni kompetenc udelezencev
izobrazevanja. Nas cilj je, da jih motiviramo in gojimo ustvarjalni duh vsakega od njih.
Se ena pomembna stvar, ki je imela pozitiven
vpliv, je bila podpora, da izdelajo nekaj
majhnih stvari in tako hitreje postanejo
zadovoljni sami s seboj, kar jih je motiviralo
za vkljucitev v postopek. Dodatno so bili
motivirani z ustvarjalnim duhom, ki smo ga
spodbujali, in tako so izdelali raznovrstne in
izjemno lepe izdelke.

Da bi zenskam z majhnimi otroki olajsali
sodelovanje, jim nudimo brezplacen prostor, ki je prijazen otrokom.

Uciteljica: Elke Wollkschloger, izobrazevalka izobrazevalcev na delovhem mestu za
organizacijo Naomi (2019). Delovno mesto: Sivalnica Naomi, Solun. Vir: Naomi, 2019.
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Priloga 1: Kontrolni seznam/Koraki razvoja nacrta izobrazevanja

Zakaj izvajate program izobrazevanja?

Katero znanje in spretnost bosta na splosno v ospredju tega izobrazevanja ali
delavnice?

Ali se ciljna skupina zaveda, da je to/ta znanje/spretnost pomembno/-a za uspeh
na njihovih delovnih mestih?

Ali  se podjetje/delodajalec zaveda oziroma sprejema pomen tega
znanja/spretnosti?

Ali sistem na delovhem mestu podpira in nagrajuje zeleno znanje, spretnosti in
vedenja?

Ali je ciljna skupina sposobna usvojiti to znanje/spretnost?

Ali si ciljna skupina Zeli usvojiti to znanje/spretnost?

viri so na voljo za razvoj programa izobrazevanja?

Specifi¢ni procesi, oblike in dokumentacijski sistemi v podjetju?
Proracun?

Oprema?

Delovni ¢as?

Prostovoljna udelezba?

Kje se izobrazevanje izvaja?

Kdaj se izobrazevanje ponudi?

Kontaktne osebe v podjetju?

Kdo so udeleZzenci?

Katere so temeljne znacilnosti udeleZzencev (spol, starost, kvalifikacije, poklicne
izkusnje, obstojece temeljne spretnosti)?

Katere pogoje za ucenje in kompetence imajo udelezenci?
Strokovno znanje?

Kognitivhe spretnosti?

Ucno vedenje?

Jezikovne kompetence (ustni in pisni jezik)?

<X XX

Socialne kompetence?

Custvene kompetence?

Kaksen je odnos udelezencev do ponudbe izobrazevanja?
Ali se udelezenci med seboj poznajo?

Ali imate moznost udelezence spoznati?

Katere cilje zasleduje izobrazevanje?
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Katere ucne cilje zasledujejo udelezenci (znanje, spretnosti in odnosi do
dolocenih vprasanj)?

Kaj pricakujete, da se bodo udelezenci naucili med usposabljanjem?

Katere u¢ne dosezke bodo udelezenci dosegli kot rezultat usposabljanja?
Katera raven znanja je potrebna, da bodo udelezenci lahko izvedli svojo/-e
nalogo/-e?

V ¢em se bodo izobrazevali?
e Moduli izobrazevanja?
e Teme posameznega modula?
o Cas za posamezen modul?
Katere metodologije bodo uporabljene?
e Katera gradiva/pripomocki za izobrazevanje bodo potrebna/-i?
e Kdaj/kje se bo izobrazevanje izvajalo?
e Kdo bo ucitelj?
Kako bo izobrazevanje ocenjeno?
Katera orodja bodo uporabljena?
e Povratne informacije zaposlenih o programu
¢ Ocena zaposlenih

Ocena programa
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Modul 5 | Izvedba izobrazevanja v delovnem
okolju

+Opredelitev in razumevanje pristopa
eUtemeljitev pristopa

Modul 1: «Ciljna skupina
Osnove razvoja *Posebnosti in ucinki

spretnosti v
delovnem
okolju

Modul 2: *Sklepanje pogodb
Pridobivanje
podjetij

eIndividualniin skupinski pristopi
sUgotavljanje znacilnosti delovnega okolja
*Nacela pri dostopanju

Modul 3: *Vloga in naloge izobrazevalcev

Nagovor
zaposlenih

*Trzna analiza in mrezenje
«Stik in sodelovanje s predstavniki podjetja
sPridobivanje zainteresiranih podjetij
«Znadilnosti izobraZevalnih programov v delovnem okolju
*Analiza izobraZevalnih potreb in interesov zaposlenih
«Cilji, vsebine in ablike izobrazevanja
. eIzobrazevalne priloZnosti za manj izobraZene zaposlene
Priprava
izobrazevalne

ponudbe

Didakti¢ni vidiki situacijskega u¢enja
lzvedba * Jskeg )
izobraZevanja v

delovnem

okolju

«Opredelitev in model
*Razli¢ni vidiki evalvacije: zaposleni, delodajalec,
izobrazevalec
Modul 6: *Evalvacija napredka in izida izobraZevanja
v\ T EE | #Nacrtovanje evalvacije in potrjevanje znanja
evalvacija
izobraZevanjg

«Izzivi za izobrazevalce
*Dejavniki uspesnosti izobrazevanja v delovnem okolju
Modul 5: sU¢ni transfer in evidentiranje ucinkov

Slika 18 : Peti modul v priro¢niku za samostojno ucenje

Avtorici:
Dr. Petra Javrh
Mag. Estera Mozina

Sodelavci: Natasa Klobudar Strancar, Karin

Behlke, Rosemarie Klein, Tadej KoSmerl, dr. o Andragoski center Republike Slovenije
Slovenian Institute for Adult Education

Laura Fink, mag. Maja Bahor, Alja Verdenik

¢
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Uvod

"Presenetljivo je, da se v danasnjem nenehno spreminjajocem se
svetu dela na delovnem mestu ne posveca vec pozornosti ucenju kot
pa izobrazevanju. IzobraZevanje je individualizirano, kratkorocno
prizadevanje za spremembo, ki naj bi posameznike opremila z
znanjem, spretnostmi in drzami, ki jih potrebujejo, da uspesno
opravljajo svoje delo in izpolnijo pricakovanja. UCenje je ponotranjeno
prizadevanje za spremembo, ki ga posamezniki zacnejo sami od sebe.
VsezZivijenjsko uenje posameznikom pomaga Ziveti. LoCi se od ucenja
na delovnem mestu, ki pomaga posameznikom uspesno opraviti svoje
delo in doseci rezultate, ki jih pricakujejo sodelavci, nadrejeni ali
podrejeni."

(William J. Rothwell, 2002)

Izobrazevanje v delovnem okolju se odvija v podjetju. Vloga in funkcije tovrstnega
izobrazevanja se osredotoCajo na prepoznavanje tako spreminjajoCih se zahtev v
podjetjih kot posebnih potreb po razvoju spretnosti zaposlenih v delovnih okoljih. To
neizogibno vpliva na vlioge uciteljev, vsebino in oblike izobrazevanja.

Ta modul se osredotoca na izvedbo izobrazevanja za razvoj spretnosti v delovnih okoljih
in raziskuje razlicne vidike in faze tega procesa, ki ga morajo ucitelji in drugi
izobrazevalci poznati, ¢e hocejo uspesno in profesionalno realizirati izobrazevanje.
Enega od glavnih izzivov pri izvedbi izobrazevanja za razvoj spretnosti predstavlja
dejstvo, da ni mogoce definirati kon¢ne in zakljuCene vsebine tega izobrazevanja niti
njegovega trajanja, saj se delovna okolja nenehno spreminjajo. To prinasa potrebo po
prepoznavanju novih vlog in specificnih kompetenc uciteljev, ki se ukvarjajo z
zahtevnimi nalogami pri izvajanju izobrazevanja v delovnih okoljih. Mednje sodijo
proces dolocanja potreb glede na konkretne situacije, izbira ucni vsebin glede na
potrebe in Zelja zaposlenim omogociti optimizacijo njihovih delovnih nalog. Zaradi tega
se izobrazevanje za razvoj spretnosti osredotoca predvsem na spodbujanje zaposlenih,
da postanejo kompetentni in agilni udelezenci, ki uc¢enje dozivljajo kot pridobitev in so
cedalje sposobnejSi samostojno nadaljevati ucenje. To je prvi pogoj, da clovek
(p)ostane sposoben za neodvisno spopadanje s spreminjajo¢imi se zahtevami svojega
delovnega in zasebnega zivljenja.

Glavna prednost ucenja v delovnih okoljih je v tem, da gre za edinstveno okolje, v
katerem se uporabijo nauceno znanje in spretnosti. Obenem pa to konkretno okolje za
takojsnjo uporabo ucnih vsebin v temelju spreminja nacin izobrazevanja. Izobrazevanje
za razvoj spretnosti je zasnovano na konkretnih situacijah v delovnih okoljih in
zagotavljajo transfer tega, Cesar so se ljudje v njih naucili. Pri tem je izjemno velikega
pomena tako zagotavljanje, da ucni transfer privede do vecje uspesnosti pri delu, kot
nacin integriranja u¢nega transfera v didakti¢ni koncept.
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Pri izvedbi izobrazevanja za razvoj spretnosti v delovnih okoljih gre za izobrazevanje v
heterogenih ucnih skupinah, za metode, prilagojene doloCeni organizaciji ali poklicu,
primerne oblike izobrazevanja, evalvacijo in dokumentiranje u¢nega procesa in izidov.
Zbirka priporocil in dejavnikov uspesnosti izvajanja izobrazevanja, ki jih obravnava to
poglavje, je plod dela razli¢nih izkusenih uciteljev in praktikov v drzavah partnericah.

Glavna vprasanja, ki jih ta modul obravnava in priporo¢a v nadaljnji razmislek, so:
e Kaj morajo ucitelji vedeti o okoljih delovnih mest, da bi uspesno izvedli
izobrazevanje za razvoj spretnosti?
e Katera didakti¢na orodja bodo ljudem pomagala pri u¢enju na delovhem mestu?
e Kako se lahko ucni transfer didakti¢no strukturira?
e Kako je treba dokumentirati rezultate izobrazevanja?

Modul o izvedbi izobrazevanja v delovnih okoljih obravnava naslednja glavna podrocja,
ki predstavljajo osrednji del besedila. Za¢ne se z izzivi za ucitelje in izobrazevalce ter
poudarja njihove posebne viloge in funkcije v spreminjajocCih se delovnih okoljih. Ob
upostevaniju specificnih delovnih pogojev za ucitelje navaja dejavnike uspesnosti, kar
pomeni, da navaja dokazano ucinkovite specificne didakticne pristope. Naslednji del je
namenjen vprasanju zagotavljanja ucnega transferja znanja, spretnosti in drz, ki
predstavljajo glavni del u¢nega nacrta za razvoj spretnosti v delovnih okoljih. Vsebuje
tudi nekaj primerov dobre prakse, ki opisujejo didakti¢ne vidike ucenja in sluzijo
reSevanju zagat v resni¢nih situacijah v delovnih okoljih. Modul se zaklju¢i s temo
spremljanja uc¢nih dosezkov in dokumentiranja rezultatov izobrazevanja.
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5.1 Izzivi za ucitelje

'To, kar uceci se oziroma zaposleni dela, vpliva na ucitelja.’

(William J. Rothwell, 2002)

Da bi bolje razumeli pomen profesionalizacije uciteljev, je treba osvetliti izzive, s
katerimi se soocajo, ko zagotavljajo ucenje in ucni transfer v delovnih okoljih. Glavna
podrocja, na katerih se ucitelji sooCajo z resnimi izzivi, so predstavljena na spodnji sliki.

Izzivi za ucitelje

Priprava Zadostna podpora v
usposabljanja po maticni delovni
meri podjetja organizaciji
Specificna Osebni
didakticna znanja profesionalni
Zegotavljanje razvoj
ucnega
transferja

Slika 19 : Izzivi za ucitelje pri izobraZzevanju za razvoj spretnosti v delovnih okoljih (avtorica: Petra
Javrh)

5.1.1 Priprava po meri ukrojenega programa izobrazevanja

Usklajevanje potreb podjetij in zaposlenih v nenehno spreminjajocih se
delovnih okoljih

Enega od prvih izzivov za ucitelje na podroCju izobrazevanja za razvoj spretnosti
predstavlja dejstvo, da se izobrazevanje in ucenje organizira v delovnem okolju, ki se
nenehno spreminja. NajpomembnejSe didakticno vprasanje je povezano s tem, kako
uskladiti potrebe podjetja - in potrebe ucencev - z ustreznimi didakti¢nimi naceli in
naceli poucevanja. Od uciteljev se pri¢akuje, da bodo obvladali dve zahtevni dilemi -
kako zagotoviti u¢ni transfer v delovnih situacijah in kako ustvariti novo znanje na
inovativen nacin ter pri tem upostevati nujnost t. i. didakti¢ne redukcije.

Ucenje v delovnih okoljih je zasnovano na pristopu situacijskega ucenja (gl. Modul 1),
v katerem prihaja do akcijskih situacij na delovhem mestu, v katerega je ucenje
umesceno. Situacijsko ucenje je v tem primeru procesno ucenje, pri katerem mora
ucitelj identificirati potencialne ucne situacije na specificnih delovnih mestih.
Izobrazevanje za razvoj spretnosti je zasnovano na konkretnih situacijah iz sveta dela,
zato se domneva, da pozitivne koristi u¢enja prinesejo vecjo delovno storilnost.

Zadovoljevanje aktualnih potreb zaposlenih
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Osrednji koncept uspesne izvedbe izobrazevanja za razvoj spretnosti je tudi
identificiranje in zadovoljevanje aktualnih potreb zaposlenih. Poleg konkretnih potreb in
priCcakovanj podjetja, ki se jih uposteva v pripravljalnih fazah, je treba natancno, a
pazljivo oceniti kljucne in nujne potrebe zaposlenih v fazi izvedbe. Prav te potrebe
namrec vplivajo na pripraviljenost in motiviranost zaposlenih, da se intenzivno ucijo in
udelezijo organiziranega u¢nega procesa. Klju¢ne potrebe posameznika so odlocilnega
pomena za kombinacijo osnovnih spretnosti in kompetenc, ki jim mora posameznik
pridobiti med izobrazevanjem za razvoj spretnosti.

5.1.2 Specificno didakticno znanje

UravnotezZenje treh ravni nacrtovanja kurikula za razvoj spretnosti v delovhem
okolju

Poseben izziv je tudi uravnotezenje treh ravni nacrtovanja kurikula za izobrazevanje za
razvoj spretnosti: programska raven, raven skupine in raven posameznika. UcCitelji
morajo vedeti, da obstajajo tri ravni nacrtovanja, in vse tri morajo biti izvedene
temeljito. Pripraviti morajo kurikul za izvajanje izobrazevanja na programski ravni
(ponudba izobrazevanja), ki ga je treba preoblikovati in prilagoditi konkretni ucni
skupini udelezencev v njihovem delovnem okolju (lahko gre za vec skupin zaposlenih z
razlicnimi potrebami - glede na njihove delovne situacije in zahteve). V realizaciji
izobrazevanja je treba pripraviti individualne ucne nacrte, ki upostevajo potrebe
posameznih zaposlenih ter tudi zahteve konkretnega delovnega mesta in pricakovanja
podjetja (raven posameznika).

Ustrezna raven tezavnosti ucne vsebine

Ucitelj mora imeti dovolj znanja, spretnosti in kompetenc, da specificira u¢ne vsebine
na ustrezni ravni, da bi jih povezal s specificnimi zahtevami delovnega okolja.
Najpomembnejsi vidik tega procesa je, da se vse identificirane vsebine izenaci ali umesti
v razlicne ravni tezavnosti glede na potrebe in obstoje¢e znanje zaposlenih. Prav
uravnotezenje ustreznih ravni tezavnosti je lahko pomemben dejavnik motivacije, lahko
pa ima tudi nasprotni ucinek - Ce so zaposleni pri uCenju izpostavljen negativnim
izkusnjam (Ce je ucenje prelahko, so lahko uZzaljeni, ¢e pa je prevec zahtevno, obstaja
nevarnost potrditve negativhe samopodobe, da niso zmozni ucenja). Na tej tocki je
bistvenega pomena, da uditelji zelo dobro spoznajo ucefe. Tu ne gre samo za
informacije o tem, kako razmisljajo, kako se ucijo, kaksne so njihove navade in rutina.
Ucitelji morajo biti seznanjeni z okoliS¢inami, ki niso eksplicitno izreCene, vendar
vplivajo na ucne pogoje v delovnih okoljih. Zato je nadvse pomembno, da imajo
priloznosti opazovati bodoce udelezence in moznost z njimi opraviti poglobljene
razgovore. Cilji in smotri ucenja morajo biti povezani s konkretnimi situacijami v
delovnih okoljih.
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5.1.3 Zagotavljanje ucnega transferja

Uc¢ni transfer

Samo ucenje med potekom izobrazevanja ne zadosca. Zagotavljanje transferja
naucenega v delovne situacije je klju¢no za uspeh ucenja in je torej sestavni del
izobrazevanja. Vloga ucitelja pri omogocanju transferja je posledi¢no zelo pomembna.
Ucitelj skupaj z udelezenci raz¢lenjuje naloge, ki jih bodo ti opravljali na delovhem
mestu v povezavi z izobrazevanjem. Nadrejeni je obvescen o nalogah in prispeva k
izvajanju, tako da zagotavlja ¢as in podporo. Izkusnje, ki jih omogoca prenos novega
znanja in spretnosti v delovne naloge, se potem pregleda in obdela na naslednji u¢ni
uri.

Motivacijski model

Zadovoljevanje aktualnih potreb s pomocjo izobrazevanja omogoca, da se zaposleni
angazirajo, obenem pa spodbuja nastanek novih izobrazevalnih potreb. Pozitivha u¢na
izkusnja, ki je je delezen posameznik med izobraZzevanjem za razvoj spretnosti, poveca
njegovo zavzetost. Slednje pa prinasa dolgoroc¢no korist, ki se izraza v vecji avtonomiji,
zavzetosti in razumevanju izzivov, v koncni fazi tudi v novih izobrazevalnih potrebah
posameznika (gl. gonila v motivacijskem modelu - slika spodaj). Vendar to poleg
razvoja spretnosti prinasa tudi transfer na novo pridobljenih spretnosti na
kontekstualiziran nacin, ki ustreza potrebam in zahtevam konkretnih delovnih mest.

Model ucenja pri ranljivih skupinah odraslih

NAPREDEK/

REZULTATI/
DOLGOROCNI
UCINKI

ODRASLI -
NEUDELEZENCI V NOVA
IZOBRAZEVANJU IZOBRAZEVALNA
ODRASLIH . POTREBA
SPREMEMBA IZOBRAZEVALNE
IZKUSNJE

VSTOPNA MOTIVACIJA JE
AKTUALNA POTREBA
ODRASLEGA

Slika 20 : Motivacijski model (avtorica: Petra Javrh)

Smiselni ucni proces in na novo pridobljeno znanje v odnosu do zahtev na
delovhem mestu
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Splosni opisi ciljev in vsebin morajo biti pripravljeni tako, da jih bodo zaposleni hitro
sposobni primerjati z zahtevami svojega dela ali da bodo prepoznali nove ucne situacije
v svojem delovnhem okolju. Na ta nacin bo ucni transfer zagotovljen.

5.1.4 Individualni profesionalni razvoj

Poklicna rast in u¢enje skozi drobno preizkusanje

Od uciteljev se pric¢akuje, da bodo dodatno razvili svoje vloge v izobrazevanju za razvoj
spretnosti v delovnih okoljih. Ena od zelo udinkovitih metod je drobno preizkusanje.
Ucitelje se spodbuja, da nenehno raziskujejo nove pristope v praksi. Uporaba
predpisanih pristopov in koncnih resitev v delovnih okoljih morda ne bo zadostovala.
Nenehno preizkuSanje novih pristopov je zelo zazeleno, z vidika spreminjajocCih se
situacij na delu pa je taksna naravnanost ucitelja postala nujna.

Mocna poklicna identiteta

Ce upostevamo vse te izzive za uditelje v izobraZzevanju za razvoj spretnosti v delovnih
okoljih, postane potreba po njihovi ustrezni poklicni usposobljenosti ocitna. To je tesno
povezano z razvijanjem in krepitvijo poklicne identitete. V situacijah, ko se ucitelj sooca
s popolnoma novimi okolis¢inami, ko se je varnost ucilnice spremenila v neznano uc¢no
okolje v podjetju ali na konkretnem delovhnem mestu ucecih se, je poklicna identiteta
uciteljev bistvenega pomena. Okrepljena poklicna identiteta bo omogocila ucitelju, da
se odzove na nepredvidljive okolis¢ine in zahteve. V neposrednih ucnih situacijah bodo
ucitelji izbrali prave didakti¢ne elemente in jih uporabili na ustvarjalen nacin ter v novih
pristnih oblikah. Nekateri primeri taksnih inovativnih pristopov so vklju¢eni v ta modul.
Poklicna identiteta uciteljev ne pomeni samo poznavanja predmetnega podrocja in
obvladanja didakticnih elementov. Bistveni deli so tudi samopodoba, zavest o
poklicanosti in trenutna faza v uditeljevem poklicnem razvoju. Zaradi prepoznanega
vpliva poklicne identitete na proces razvoja izobrazevanja v delovnih okoljih je sestavni
del pristopa specializirano usposabljanje. Oblikovano je tako, da poleg kompetenc za
izvedbo izobrazevanja v delovnih okoljih uciteljem nudi tudi priloZnost za razmislek o
njihovi poklicni identiteti, s c¢emer jo okrepijo (gl. Vodnik za izobrazevanje
izobrazevalcev, Kompetenten za izobrazevanje v delovnem okolju).

5.1.5 Zadostna podpora v maticni izobrazevalni organizaciji

Jasno definirane vioge in polozaji ucitelja

Ucitelju mora biti v tej fazi realizacije izobrazevanja zelo jasno, kaj je njegova vloga ali
kaj so njegove vloge in funkcije, ¢e mu to ni bilo jasno ze prej (gl. 4 funkcije, pojasnjene
v prvih treh modulih). Ce ni bil vklju¢en v prejénje faze, je treba organizirati sestanek,
na katerem se ga podrobno informira o vseh vidikih izobrazevanja (kot so analiza
potreb, specifi¢nosti delovnih mest, pricakovanja podjetja, znacilnosti zaposlenih, cilji
in vsebine ter oblike ucenja). Ce so v prejénjih fazah sodelovali drugi ljudje, je
pomembno, da se v razpravi obdela in analizira vse okolis¢ine ter informacije, ki niso
bile zapisane.
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Ucitelji vstopajo v podjetja, ki so sorazmerno zaprti sistemi, zato so izpostavljeni
ekstremnim delovnim pogojem. Ugoditi morajo razlicnim pricakovanjem vodstva
podjetja in udeleZzencev izobrazevanja, obenem pa tudi pricakovanjem svojih
izobrazevalnih organizacij. Zascitni ukrepi za preprecevanje izgorelosti v ekstremnih
delovnih pogojih so eden od neizogibnih izzivov. Posebno pozorno je treba uciteljem
pojasniti priCakovanja in ovrednotiti, kaj je mozno doseci v danih okolis¢inah.
Pomembno je, da jim pojasnimo, kako bodo dosegli cilje in pricakovane ter v praksi
merljive koristi, ki so jih prepoznali zaposleni, delodajalec in ucitelj.

Minuta za refleksijo

M e Kaj je po vasem mnenju najpomembnejSe in nujno: ujemanje

&2 ciljev izobrazevanja za razvoj spretnosti ilji podjetja ali

\ )/ j j j spretnosti s cilji podjetja ali

;>\ \ prilagajanje izobrazevanja ciljem zaposlenih?

V(/ \

'\f f )/ * Na kateri tocki naredite analizo o tem, kako se razvija vasa poklicna
Sk identiteta? Ste prepoznali kakSne glavne stopnje?

/5,A\) //'.'w\“

e Pojasnite svoj pristop in uspesnost pri prejemanju vse potrebne
poklicne, organizacijske in moralne pomodi ter podpore od vase
izobrazevalne organizacije, ko ste se soocali z izzivi izvajanja
izobrazevanja v delovnih okoljih?

5.2 Dejavniki uspeha pri izvajanju izobrazevanja in
zagotavljanje uc¢nega transferja

To poglavje uciteljem ponuja enostavno, vendar obenem izCrpno zbirko analiziranih
dejavnikov uspesnosti pri izvajanju izobraZzevanja za razvoj spretnosti v delovnih
okoljih. Smoter tega poglavja je ucitelju omogociti, da zlahka uposteva pomembne
dejavnike uspeha, ko za¢ne nacrtovati izvedbo takSnega izobrazevanja, in obenem dobi
nekaj konkretnih zamisli o nacinih nacrtovanja izvedbe v praksi. Glavni dejavniki uspeha
so naslednji.
e Individualizacija ucenja:
- Spretnosti krojenja kurikula izobrazevanja v treh fazah - zasnova po meri
ukrojenega izobrazevanja.

- Spretnosti prepoznavanja potreb ucecih se - zadovoljevanje posameznih
obstojecih potreb, obvladovanje izzivov ves c¢as izvedbe izobrazevanja in
nenehno prilagajanje.

e Specifi¢no didakti¢no znanje:
- Uporaba tehnik za aktiviranje ucecih se:
e akcijski pristop in dialog,
e individualizacija ucenja,
e ucenje v okolju druzbene skupine,
¢ majhne skupine.
- Stimuliranje kognitivhega preobrata v ucenju.
- Uporaba digitalne tehnologije v u¢nem procesu.
- Ucenje ucenija.

137



e Zagotavljanje u¢nega transferja:

- Izobrazevanje se izvaja v mirnem in primernem prostoru, prakti¢na uporaba
naucenega v delovnem okolju.

- Doseganje in spodbujanje pozitivhe u¢ne atmosfere.

- Inovativni nacini povezovanja novega in obstojeCega znanja.

- Integriranje spretnosti in realnih delovnih situacij — spodbujanje uvidov.

- Izbira avtenti¢nih virov, ki so relevantni za ucece se in se nanasajo na potrebe
ter ucne cilje.

- Konkreten naslov izobrazevanja za vsako uc¢no uro.

- Identifikacija Stevilnih konkretnih delovnih situacij, v katerih je moZen ucni
transfer.

- Motivacijski model, ki omogoca dolgoroc¢ne ucinke ucenja.
- Kratke ucne ure, vendar dolgotrajni ucinki.
- Nadaljevanje ucenja po koncu izobrazevanja (za dolgorocne ucinke).

e Individualni profesionalni razvoj uciteljev:

- Prepoznavanje trenutne stopnje osebnega kariernega razvoja in bremen,
povezanih z njo.

- Ponovni razmislek o posameznikovem poklicnem razvoju in poklicni
identiteti.

- Skrb za krepitev poklicne identitete v ekstremnih situacijah, ki so jim
ucitelji izpostavljeni v podjetjih.

- Drobno preizkusanje kot nacin nenehnega izboljSevanja posameznikove
prakse.

- Jasno opredeljene vloge in pricakovanja v odnosu do (lastne) izobrazevalne
organizacije.

5.2.1 Kako zaceti?

Nekateri elementi so kljutnega pomena za uspesno realizacijo izobrazevanja ze na
samem zacetku. To so tako zadovoljevanje posameznikovih obstojecih potreb in
premagovanje izzivov pri individualizaciji ucenja, kot tudi privlacen naslov
izobrazevanja, ki utegne pozitivno vplivati na samopodobo bodocih udelezencev.

Zadovoljevanje posameznih aktualnih potreb in premagovanje izzivov

Ce je izobrazevanje za razvoj spretnosti v delovnih okoljih namenjeno vplivanju in
izboljSanju delovnega procesa, mora vedno zadovoljiti posameznikove aktualne
potrebe, saj to mocno prispeva k motivaciji zaposlenega za ucenje in k uporabnosti ucni
izidov v praksi. Chan (2010, str. 22) pravi, da je "temeljito, skrbno opravljeno
ocenjevanje potreb bistveno, da se izognemo zapravljanju virov".

Ko nacrtujemo ucenje za razvoj spretnosti v delovhem okolju, je tudi pomembno, da
posvetimo pozornost vrstam ucenja, da bi ucinkovito zadovoljili obstojece u¢ne potrebe.
Illeris (2009) prepoznava Stiri vrste ucenja kot proces oblikovanja mentalnih struktur
(mentalna organizacija u¢nih izidov), kar pomeni razlicne vrste ucnih rezultatov, kot je
prikazano v tabeli spodaj.
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Kumulativno ali

Asimilacijsko

Akomodativno ali

Osebnostne

mehansko ucenje | ucenje ali uc¢enje | transcendentno spremembe ali
z dodajanjem ucenje spremembe v
organizaciji sebe
Ucni rezultati v Ucni rezultati so Obstojece Hkratno

izolirani obliki, niso
povezani z nicemer

del ze obstojece
mentalne sheme.

mentalne sheme je
treba preoblikovati

prestrukturiranje
mnogih mentalnih

drugim. na nacin, ki shem, ki so
ustreza temu, kar vzpostavljene v
je bilo nauceno. vseh drugih treh
ucnih tipih.
Primer: Primer: Primer: Primer:

Ucenje stevilke PIN.

Ucenje nove
racunalniske
funkcije, ko je
oseba ze
seznanjena z
nekaterimi drugimi
funkcijami.

Ucenje, da obstaja
nacin opravljanja
doloc¢enega dela, ki
je ucinkovitejsi od
trenutno
uporabljenega
pristopa.

Obicajno ga sprozi
krizi podobna
situacija.

Tabela 7: Mentalne strukture in vrste ucenja

Znotraj delovnega okolja se domneva, da je najobic¢ajnejsa asimilacijska vrsta ucenja.
V dolocenih primerih se je morda primerneje osredotocCiti na druge vrste ucenja in
nacrtovati ucni proces v skladu s predznanjem ucecega (npr. akomodativno ucenje, ko
je znanje ucecCega nepravilno ali zastarelo, in kumulativno ucenje, ko se uceci se sooca
s popolnoma novo uc¢no vsebino).

Individualizacija uc¢enja

Ceprav pogosto mislimo, da je ucenje nekaj, kar se dogaja v skupini, je uéenje
prvenstveno "nekaj, kar se dogaja znotraj posameznika" (Illeris, 2003, str. 168). Zaradi
tega se ucni izidi med ucecCimi lahko razlikujejo, Cetudi se skupaj udelezujejo ucnega
procesa, saj so ucni rezultati individualno strukturirani (ponotranjeni), zasnovani na
kontekstu in energiji vnosa (Illeris, 2003, 2009). Razli¢ne so tudi predhodne izkusnje in
ucne potrebe ucecih se.

Z vidika izvedbe izobrazevanja za razvoj spretnosti v delovnih okoljih je treba pomisliti,
da do ucenja pride s povezovanjem na novo naucenih informacij z Ze obstojeco
mentalno shemo (Illeris, 2009). Vendar se obstojeCe mentalne sheme med ucecimi se
v istem okolju lahko mocno razlikujejo in posledi¢no postanejo razlicni tudi njihovi
posamezni procesi asimilacijskega ucenja. Zaradi tega je izobrazevanje ali katerikoli
drug organiziran ucni proces treba nacrtovati z vidika uceCega, tako da bo lahko
ucinkovito povezal nove informacije s svojim predznanjem. V izobrazevanju skusamo
najti skupni imenovalec (konsenz med obstojecimi mentalnimi shemami, interesi in
potrebami ucecih se) in zacnemo delati na tej tocki, medtem ko se v posameznikovem
uénem procesu lahko popolnoma posvetimo potrebam posameznika. Ucitelj mora v
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procesu nacrtovanja spoznati izkusnje, interese, lastnosti, spretnosti, drze itd. vsakega
udelezenca izobrazevanja. Kljub temu ucinkovito nacrtovanje samo po sebi Se ne
zagotovi uspesnega ucnega procesa, saj mora uceci tudi prevzeti odgovornost in vloziti
trud, da dosezZe zastavljene ucne cilje. UCitelj ni nikoli izklju¢no sam odgovoren za ucni
izid.

Konkretni naziv izobrazevanja

Razvijanje izvirnega naziva izobrazevalnega programa zahteva c¢as, saj mora odsevati
namen, cilje in druge klju¢ne vidike specifichnega programa. Predstavljati mora
motivacijo za ucece, tako da poudarja njihove prednosti in ne razkriva njihovih slabosti.
Zato naziv izobrazevanja ne sme vsebovati besed, ki bi utegnile zbuditi obcutek
manjvrednosti ali nepomembnosti pri uc¢ecih se. Pomembno je tudi, da izbrano ime ni
enako ali zelo podobno nazivu kak$nega drugega programa izobraZevanja (Zalec,
2018). Primeri nazivov za razlicne ponudbe razvoja spretnosti v delovnih okoljih so vzeti
z razli¢nih podrocij:

Primeri ponudb za podrocje nege starejsih’:

e Osnove dokumentiranja v oskrbi starejsih
e Dokumentacija dobra - vse dobro
e Anglescina za tekoce pogovarjanje po telefonu

Primeri ponudb za sodelovanje v timih:
e Osnovna poslovna anglescina
e Hvalezna komunikacija v timu
e SveZ zrak za delovno klimo

Ponudbe za podjetje, ki proizvaja barve in lake:

e Barva izstopa!
e Barvitejsi, zahvaljujoc¢ tehnologiji!

Premisljen naziv izobrazevalnega programa lahko uceim se pomaga razumeti, kaj
lahko pri¢akujejo od izobraZzevanja — katere so koristi vkljuevanja v izobrazevanje in
kateri so glavni pricakovani ucni izidi. Izbira privlatnega in pozitivhega naslova je Se
posebno pomembna, ko imamo opravka z ucelimi se, ki imajo manj izkusenj z
izobrazevalnimi programi ali imajo negativne izkusnje iz poprejsnjega Solanja v otrostvu
in mladosti. Obenem mora naziv izobrazevanja odsevati trenutno situacijo in interese
potencialnih udelezencev (Zalec, 2018).

7 Primere so &tudenti preucili v magistrskem Studiju v Nemciji v letu 2019, ko so se lotili naloge oblikovanja dobrih
naslovov za oglasevanje izobrazevanja za razvoj spretnosti na podlagi potreb, ki so jih identificirali zaposleni in
nadrejeni.
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5.2.2 Smiselna uporaba didakticnih pristopov pri izvedbi izobrazevanja

V osrednjem delu izvedbe izobrazevanja za razvoj spretnosti, kjer ucni proces tece
gladko in prihaja do preoblikovanja znanja, je bistveno, da vzdrzujemo u¢no atmosfero,
akcijski pristop in skupinski dialog, majhne skupine, kratke uc¢ne ure z dolgoro¢nimi
ucinki in spodbujamo ucenje ucenja.

Ucéna klima

Ceprav imajo ucedi se ved¢inoma nadzor nad lastnim uc¢enjem, lahko okolje, v katerem
se to odvija, mocno vpliva na u¢ni izid. U¢na klima lahko podpira ucece se pri njihovem
napredku ali pa lahko ucenje naredi zahtevnejSe. Rothwell (2002) pravi, da ucno
vzdusje doloca posameznikovo dojemanje ucnih pogojev v delovnem okolju in da se ga
lahko meri z vprasalniki, fokusnimi skupinami, razgovori in opazovaniji.

Kot eno od strategij za izboljSanje ucnega vzdusSja Rothwell (2002) predlaga
ozavesCanje o vseprisotnosti ucenja. Ko razmisljajo o ucenju, ljudje prepogosto
pomislijo samo na Solo in izkuSnje z izobrazevanjem, te pa pogosto sestavljajo grenki
spomini. Ce poudimo ¢lane dolo¢ene organizacije, da se vedina ucenja dogaja v realnem
¢asu na neformalni nacin (npr. poskus resevanja problema ali sledenje specificnemu
cilju), lahko spoznajo, da v veliki meri nadzorujejo svoje lastno ucenje (Rothwell, 2002).
Sele ko se zavedajo teh neformalnih u¢nih situacij, jih lahko analizirajo in izbolj$ajo. Na
ta nacin se uc¢na klima lahko postopno izboljsa.

Akcijski pristop in skupinski dialog

Akcijski pristop sledi metodologiji akcijskega raziskovanja, ki se osredotoca na
spreminjanje trenutne prakse. French (2009, str. 187) pravi, da se proces akcijskega
raziskovanja "zac¢ne z mislijo praktika, da je sprememba v praksi upravic¢ena", in se
osredotoci na "opolnomocenje udelezencev" (French, 2009, str. 189). V nasprotju z
vsakodnevno prakso je akcijsko raziskovanje "sistemati¢en in premisljen proces, v
katerem je odloCilnega pomena to, da se nacrtuje, deluje, opazuje in premisljuje
skrbneje, z bolj sistemati¢nim pristopom in intenzivneje, kot pa je navadno opaziti v
vsakodnevni poslovni praksi" (French, 2009, str. 189). Zuber-Skerritt in Perry (2002)
menita, da je, ko gre za izboljSanje prakse, poklicnega in organizacijskega ucenja,
akcijsko raziskovanje ustreznejse od tradicionalnega raziskovanja.

Akcijski pristop se razvija kot spirala ciklov, vsakega sestavljajo stiri faze (Altrichter,
Kemmis, McTaggart in Zuber-Skerritt, 2002): nacrtovanje, delovanje, opazovanje in
refleksija. Refleksiji sledi ponovno nacrtovanje in tako se za¢ne naslednji cikel. Faze
lahko prilagodimo vecini situacij na delovhem mestu in ponavljamo, dokler ne dosezemo
zadovoljivega izida.

Drugi pomembni vidik akcijskega pristopa je skupinsko delo (Zuber-Skerritt in Perry,
2002; French, 2009). Praktik (npr. ucitelj) obicajno sprozi proces akcijskega
raziskovanja, ki ga izvede skupina ljudi v dolo¢enem okolju (French, 2009). Skupina
potem razpravlja o njegovi zamisli, identificira in razjasni pomisleke ter predela spiralne
(ponavljanje faz), dokler ne doseze zastavljenega cilja (French, 2009). Skozi ves proces
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je skupinski dialog velikega pomena, tako da je lahko vsakdo aktivno udelezen in
prispeva k razvoju nove prakse. Skupinski dialog lahko koristi udelezencem tudi tako,
da se dokopljejo do novega in globljega razumevanja situacije, s katero se soocajo, ter
poveca njihovo motivacijo (Serrano, Mirceva in Larena, 2010).

Majhne skupine

Ucedi se odrasli niso ravno navduseni, e jim nekdo razlaga, ¢esa se morajo nauciti. To
odlocitev hocejo sprejeti sami in nauciti se hoCejo stvari, za katere cutijo, da se jih
morajo nauciti (Illeris, 2003). Zato je pri pri delu s skupino ucecih se odraslih potrebno,
da se vsi sodelujodi strinjajo z uCenjem. Majhne skupine so Se posebno primerne za
tovrstno enotnost, saj ima lahko vsak zares besedo in osebno oblikuje skupinski ucni
proces.

Illeris (2003) piSe, da ljudje, ki dolgo casa delajo na dolo¢enem podrocju ali na
dolo¢enem delovnem polozaju, moc¢no povezejo svojo identiteto s svojim delom. Zato
so bolj odprti za razvijanje kompetenc, ki so bolj splosne, in se osebno razvijajo, ko gre
za ucCenje, ki se nanasa na njihovo delo (v nasprotju z ljudmi, ki se ne istovetijo s svojim
delom in so se pripravljeni uciti bolj ali manj samo zato, da zadovoljijo potrebe ali zelo
ozka hotenja, ki jih trenutno Cutijo). Zato morajo imeti ¢lani skupine za specificno ucenje
poudarjene skupne interese in izkusnje na podobnem poklicnem podrocju. Kljub temu
so razlike med clani skupine lahko tudi koristne, saj vodijo v moznost za zivahne
razprave, soocenja razlicnih mnenj in predstavljanje novih informacij v skupini.

Majhne skupine so tudi zelo uporabne v izobrazevanju, ko gre za aktiviranje ucecih se
s pomocjo skupinskih dejavnosti in razlicnih uénih metod (krozki, krozni razgovori,
brencece se skupine ipd.).

Kratke ucne ure, trajne koristi

Eden od nacinov za zagotavljanje dolgotrajnih ucinkov s pomocjo kratkih ucnih ur je
sledenje specificnim fazam ucnega procesa, kot je bilo Ze omenjeno v nekaterih
prejsSnjih poglavjih (ucenje ucenja in zagotavljanje u¢nega transferja). Znanje se lahko
tako ucinkovito ponotranji med celotnim uénim dogodkom kljub njegovi kratkosti. To
pomeni, da poskrbimo, da so uceci se zares radovedni glede vsebine; da dojemajo ucne
izkusnje kot pomembne in smiselne; poisCejo relevantne informacije, ki jih razumejo in
uporabijo v praksi; razmislijo o u¢nem izidu in ovrednotijo uc¢ni proces kot celoto. Ta
pristop se lahko uporabi za ure usposabljanja ali izboljSanje neformalnega ucenja v
vsakodnevnih dejavnostih na delu.

Ce naj bo katerakoli uéna ura ucinkovita, morajo uc¢eci se prepoznati njen pomen in jo
dojemati kot pozitivno izkusnjo. Illeris (2003) poudarja, da so u¢ne ure ucinkovite, e
se jih dojema kot smiselne. Samo ko udelezenci dojemajo uro kot smiselno, pa tudi
razburljivo in zahtevno, bodo mobilizirali svojo mentalno energijo. Zato mora mentor
oblikovati u¢no uro s perspektive udelezencev in zagotoviti, da ustreza njihovim
pogledom, miselnosti, potrebam, interesom, predznanju in preteklim izkusnjam.
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Ucenje ucenja

Na nagnjenje k ucenju v veliki meri vplivajo izkusnje iz zivljenja v primarni druzini in
formalno izobraZzevanje. Za ljudi z bolj pozitivnimi u¢nimi izkusnjami je verjetneje, da
se bodo na razlicne nacine ucili tudi v prihodnosti. Rezultati slovenske raziskave o
izobrazevanju odraslih, ki jo je opravil Statisticni urad Republike Slovenije (SURS,
2010), so pokazali, da se neformalno najve¢ ucijo osebe, ki imajo dokoncano
visokosSolsko izobrazevanje. Sledijo jim osebe s srednjeSolsko izobrazbo. Neformalno
ucenje je najmanj prisotno v zivljenju ljudi z dokoncano osnovno Solo ali nizjim
programom izobrazevanja (SURS, 2010). Ker zavracajo razlicne ucne priloznosti, bi
ljudem z negativnimi u¢nimi izkuSnjami iz otroStva morali zagotoviti Stevilne zanimive
u¢ne priloznosti pozneje v zivljenju (npr. na delovnem mestu). Ce se to naredi na
ustrezen nacin, lahko pogosto omili njihov negativen odnos do ucenja.

Rothwell (2002) pravi, da stevilni ljudje neformalnega ucenja ne jemljejo kot dejansko
ucenje, saj se dokaj razlikuje od organizirane ué¢ne izkuénje v skupinskem okolju. Ce bi
se vec udelezencev zavedalo svojega neformalnega ucenja, bi ga analizirali in izboljsali.
Na takSen nacin bi lahko pogosto izkusili pozitivne u¢ne dogodke in postopno razvili
drzo, zaradi katere bi bili bolj nagnjeni k ucenju (bodisi organiziranemu ali
neformalnemu).

5.2.3 Zlitje novega znanja s potrebami delovnega okolja in delovnega mesta

Pomen stalne pozornosti do u¢nega transferja skozi vse faze izvedbe izobrazevanja v
delovnem okolju smo Ze poudarili. Poleg ustreznega motivacijskega pristopa mora
izobrazevanje za razvoj spretnosti uporabiti takSen ucni proces, ki je smiseln za
udelezence in v katerem lahko hitro prepoznajo povezave in uporabnost za svoje delo.
Ta del pojasnjuje tako nekatere vidike kot tudi pomen nacrtovanja in zagotavljanja
ucnega transferja, situacijsko ucenje v okolju druzbene skupine, integriranje spretnosti
in realnih delovnih situacij. Pojasnjuje tudi, zakaj sta tako pomembna konkretni naziv
usposabljanja in konkretna delovna situacija.

Pomen nacrtovanja in zagotavljanja uc¢nega transferja

Eno od osnovnih nacel izobrazevanja za razvoj spretnosti v delovnih okoljih pravi, da
to, Cesar so se zaposleni naudili, lahko uporabijo med programom izobrazevanja in po
njegovem zakljucku. Do ucnega transferja pride, ko udelezenci ucinkovito uporabijo,
kar so se naucili med obiskovanjem izobraZzevalnega programa. V izobrazevani praksi
so bili identificirani Stevilni razlogi, s katerimi se pojasnjuje, zakaj udelezenci uporabijo
oziroma ne uporabijo tega, kar so se naucili. Primeri vkljuCujejo predvsem zaznave
udelezencev o vrednosti in prakticni naravnanosti vsebine programa, prisotnost in
odsotnost strategij spremljanja kot dela zasnove programa ter nadzorno in
organizacijsko drzo do sprememb, ki so potrebne za aplikacijo nauc¢enega (Caffarella in
Ratcliff Daffron, 2013). Za ucitelje, ki razvijajo spretnosti v delovhem okolju, je
pomembno zavedanje, da morajo nacrtovati ucni transfer kot nelocljivi del procesa
oblikovanja in izvajanja izobraZzevanja za razvoj spretnosti v delovnih okoljih, ¢e hocejo
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doseci optimalni ucni transfer. Med nacrtovanjem ucnega transferja je treba misliti na
tri vidike: premislek o tem, kdaj naj se uporabijo transferne strategije; dolocitev klju¢nih
akterjev, ki morajo biti vkljuceni; in presoja, katere strategije za zagotavljanje u¢nega
transferja se bodo uporabile za razlicne akterje. Ti vidiki bodo obravnavani v naslednjem
delu tega modula.

Konkretna delovna situacija

Ileris (2003, str. 175) piSe, da se mora ucne dejavnosti v izobrazevanju dojemati "kot
takoj relevantne v odnosu do trenutne sluzbe ali razvojnih moznosti pri delu, ki se
nahajajo na subjektivnem obzorju - obi¢ajno so to spremembe v vsebini dela ali
organizaciji ali osebni prerazporeditvi, ¢esar se Clovek Ze zaveda ali za kar se osebno
hoce kvalificirati". Da bi dosegli takojSnjo relevantnost na delovhem mestu, bi bilo treba
vecino izobrazevanj zasnovati na realnih ali moznih konkretnih delovnih situacijah. To
proizvaja najbolj neposredno uporabne ucne izide, zato je obi¢ajno blizje ucecim in
prispeva k dlje trajajo¢im u¢nim uc¢inkom. Vendar je v bolj kompleksnih delovnih okoljih,
ki zahtevajo divergentno razmisljanje in inovacije, bolj splosen in teoreti¢en pristop
lahko ucinkovitejSa moznost. UcCitelj (sporazumno z udeleZenci) je tisti, ki doloca
najprimernejso ucno pot.

Za zagotavljanje poti do zavestnega ucenja morajo udeleZenci biti zares prisotni in se
zavedati svoje okolice, drugace nacrtovana ucna izkusnja lahko pripelje do odsotnosti
ucenja (Jarvis, 2003; 2006). Zato se mora izobrazevanje organizirati, ko zaposleni niso
preobremenjeni z delovnimi obveznosti in niso pod prehudim pritiskom zaradi kakSnega
drugega razloga. Udelezenci morajo imeti tudi dovolj Casa, da razmislijo o svojih
delovnih izkusnjah ali dejavnostih v delovni situaciji, ki potekajo med usposabljanjem.

Povezovanje spretnosti in realnih delovnih situacij

Spretnosti so potrebne in se jih nenehno izboljSuje v vseh delovnih okoljih, ki
uporabljajo in procesirajo kakrsnekoli informacije; so v bistvu povsod. Strokovnjaki na
delovnih mestih vsakodnevno "nacrtujejo iskanje, locirajo in uporabljajo nove
informacije v kontekstu delovhega mesta" (Forster, 2018, str. 2-3). Zato so ustrezne
spretnosti in kompetence zaposlenih velikega pomena za njihovega delodajalca in
organizacijo kot celoto.

Ivanci¢ in Gnidovec (2006) navajata, da je delovno mesto eno najpomembnejsih okolij
za razvoj spretnosti, kot je pismenost. Ta ne vkljuCuje samo spretnosti branja, pisanja
in racunanja, temvel tudi vescine wupravljanja z informacijami, odlocanja,
komuniciranja, resSevanja problemov in sposobnost ucenja (Ivanci¢, 2004). Med
dejavniki, ki najbolj vplivajo na posameznikovo pismenost, so starost, zaposlitveni
status, delovni polozaj in formalna izobrazba (Ivanci¢ in Gnidovec, 2006). Ljudje na
visoki ravni izobrazbenih dosezkov in z zahtevnimi delovnimi odgovornostmi dobijo
najvec tock na preizkusih pismenosti (Ivanci¢ in Gnidovec, 2006). Ti ljudje se morajo
tudi soocati z najtezavnejSimi delovnimi izzivi in pri reSevanju teZzav nadalje razvijajo
svoje spretnosti. Na ta nacin se razkorak v pismenosti med zaposlenimi na zahtevnejsih
polozajih in zaposlenimi na manj zahtevnih polozaji samo Se povecCuje (in utrdi
stratifikacijo pismenosti glede na formalno izobrazevanje).
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Raziskava PIAAC (OECD, 2013; 2016) je potrdila, da je dobro obvladovanje besedilnih
in matematicnih spretnosti pozitivno povezano z delovno aktivnostjo in visino placila v
vseh sodelujocih drzavah OECD. Na plate mocneje vpliva obvladanje spretnosti
procesiranja informacij kot pa zaposlitev. V vseh udeleZenih drzavah in gospodarstvih
je za odrasle z visjo ravnjo obvladanja besedilnih in matemati¢nih spretnosti ter
spretnosti reSevanja problemov v tehnolosko bogatih okoljih v povprecju verjetneje, da
so udelezeni na trgu delovne sile in so zaposleni, in manj verjetno, da so nezaposleni.
Za odrasle z nizjimi ravhmi spretnostmi velja obratno.

Situacijsko ucenje in uporaba avtenticnega uc¢nega gradiva

V prejsnjih modulih smo izpostavili situacijski ucni pristop, pri katerem se uporabljajo
realne situacije na delovhem mestu kot priloznosti, da se izgradi ucni pristop (gl. tudi
Modul 1). Prakti¢ne situacije, ki so identificirane v konkretnem delovnem okolju, so
izhodis¢na in referencna tocka za ucenje (gl. tudi Modul 4). Nadalje je bilo receno, da
realno u¢no okolje omogoca delo z resni¢nimi problemi in v avtenti¢nih situacijah.
Vendar kljub ostrim izjavam uciteljev, ki se spopadajo z vsakodnevno rutino zaposlenih
in zahtevami delovnih mest, ne smemo pozabiti, da ima ucenje tri razseznosti, Kki
delujejo hkrati (Appleby in Barton, 2008):

a. je kognitivni ali mentalni proces in vkljuCuje razmisljanje,

b. je Custveni proces in vkljuCuje Custva in

c. je tudi druzbeni proces in vkljuuje delovanje.

Ucenje zajema te tri razseznosti, ker ljudje zivijo v druZzbenih svetovih, kjer mislijo,
cutijo in se odzivajo kot posamezniki ter kot del skupine. Pedagogika situacijskega
ucenja ima pet nacel, ki so enostavno uporabna pri ucenju v situacijah na delovnhem
mestu: raziskujte vsak dan prakse, upostevajte zivljenje uceCega se, spodbujajte
participativno ucenje z uporabo avtenti¢nih gradiv iz realnega delovnega okolja,
poskrbite za ucenje v varnem in podprtem okolju, razsirite u¢enje v druge oblike, kar
pomeni, da bo vkljuCevalo ustne, vizualne, posamezne in skupinske nacine
komuniciranja (Appleby in Barton, 2008).

Situacijski ucni pristop v izobrazevanju za razvoj spretnosti prinasa uporabo avtenti¢nih
virov ucenja, ki je povezano z realnim delom. Ucitelji morajo ucece se praviloma vedno
spodbujati, naj s seboj prinesejo vire iz svojega delovnega okolja, kot so besedila,
obrazci, izracuni in naloge, ki jih Zelijo uporabiti kot primere za ucenje. Viri morajo
vkljucevati Sirok izbor uc¢nih preferenc, na primer vizualne (fotografije, miselni vzorci,
videi), kinesteti¢ne (konkretni viri, igranje vlog) in zvoc¢ne (video, zvocniki, razprava)
preference ucencev. Pomembno je, da ucitelji poskrbijo za naslednje vidike, ko zbirajo
vire: viri nam povedo, kako jih uceci uporabljajo, so relevantni za interese ucecih in tudi
za delovne zahteve, so ustrezni glede na starost in raven spretnosti, spodbujajo
spostovanje raznolikosti in razlik, podpirajo odlo¢enost posameznika, uporabljajo Siroko
paleto u¢nih medijev in so tudi dobro izdelani.
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Ucenje v okoljih druzbenih skupin

NasSe vsakodnevne dejavnosti v razlicnih okoljih imajo na nas vedji ucinek, kot pa si
obic¢ajno mislimo, saj se prek njih stalno neformalno u¢imo. Vecina od teh dejavnosti in
okolij vkljuCuje tudi druge ljudi, ki zato tudi vplivajo na nase ucenje in na nas. Lave
(2009, str. 201) pise, da so ljudje v teh (u¢nih) dejavnostih ves¢i “medsebojne pomaoci
z namenom, da sodelujejo na spreminjajo¢e se nacine v spreminjajoCem se svetu” in
obic¢ajno uporabljajo te spretnosti. To pomeni, da podpiramo drug drugega pri ucenju
in osebnem razvoju. Berg in Chyung (2008) sta s svojo raziskavo odkrila, da so odnosi
s sodelavci peti najpomembnejsi dejavnik, ki vpliva na ¢lovekovo neformalno ucenje na
delovnem mestu (sledi poklicni usposobljenosti, osebnosti, dostopnosti racunalnika in
trenutnemu interesu). Ljudje v nasih druzbenih skupinah oblikujejo nase ucenje in tega
se moramo zavedati, ko razmisljamo o svojem lastnem ucenju ali na¢rtujemo ucne
izkusnje za druge.

Wenger (2009) pravi, da dejavnosti v druzbenih skupinah ne vplivajo samo na nase
ucene strategije in vsebine, temvec tudi na naso identiteto (kdo smo). S tem, ko nam
zagotavlja neko obliko pripadnosti skupnosti, vpliva na nase interpretacije dogodkov,
saj interpretiramo izkusnje skozi njihovo perspektivo. Wenger (2009) priporoca, da se
ne zmanjsuje vpliva druzbenih skupin, saj bi lahko zavrle skupinsko inovativnost, ki
naredi prakse ucinkovite. Organizacije morajo poskrbeti, da je njihovo okolje taksno,
da v njem lahko uspevajo skupnosti prakse (Wenger, 2009). Illeris (2003, str. 169) je
podobno mnenja, da "se relevantno ucenje preprosto zgodi samo od sebe, ¢e je oseba
del skupnosti prakse".

Minuta za refleksijo

- ¥

e Ali glede na svoje izkusnje mislite, da bi se seznam dejavnikov

@@ lahko dopolnil, razsiril?
//;/\4\ e Kako najpogosteje dosezete kognitivni preobrat s svojimi
'( / ] udelezenci? Ali mislite, da se ta tehnika lahko uporablja v
\ O izobraZzevanju za razvoj spretnosti v delovnih okoljih?

e Zakaj je pomembno, da se z udeleZenci tudi po zakljucku
izobrazevanja razvija spretnosti? Kaj bi morali storiti, da vam bi to
uspelo izvesti?

5.3 Kako pristopiti k ucenju v delovnih okoljih in poskrbeti
za ucni transfer?

5.3.1 Kako poskrbeti za ucni transfer
Uc¢ni transfer - kaj je to?

Na kratko povedano ucni transfer pomeni prenasanje naucenih spretnosti v druge,
primerljive situacije. V izobraZzevanju za razvoj spretnosti je u¢ni transfer neizogibno del

146



izobrazevanja, saj se pri¢akuje, da so zaposleni sposobni uspeti v situacijah, ki so bile
prej zanje zelo zahtevne. Da spremenimo vsakodnevno prakso na nacin, ki ga zahteva
delovno mesto, moramo vkljuciti tiste, ki so potrebni, da se to zgodi. UCitelj olajsa ta
proces, tako da definira transferne naloge skupaj z udelezencem in vkljuci potrebne
partnerje. Konkreten primer je situacija, ko se od zaposlenih pri¢akuje, da se bodo
naucili poiskati svoja vsakodnevna delovna navodila v informacijskem sistemu podjetja.
Udelezenci informacijski sistem podjetja spoznavajo med programom. Transferna
naloga bi bila izpolniti to nalogo med sluzbo, z razpolozljivim ¢asom in podporo, in
preveriti, ali je nauceno lahko zdaj del vsakodnevne dejavnosti brez negotovosti v zvezi
s sodelavci ali nadrejenimi ali vzpostavljanjem metod za odpravljanje tezav. Ko je
ucenje situacijsko, se ucni transfer razvije nekako naravno. Namenjen je temu, da se
preko transfernih nalog zagotovi uspesno izvedbo ucenja na delovhem mestu. Kar je
bilo prej zelo zahtevno, zdaj postane del vsakodnevnih nalog, ki se jih uspesno in
enostavno opravlja (ucinek).

Kljub temu termin 'transfer' dejansko ne zadostuje za ucni kontekst, ker ne obstaja
enostaven 'transfer' znanja z u¢nega polja na funkcionalno podrocje. Prej gre za na
kontekstu zasnovano preoblikovanje znanja, saj se hkrati spremeni v dva konteksta,
ucenje in funkcionalno podrocje, odvisno od referen¢nega okvira. Zato govorimo o
ucnem transferju, ko se preoblikovanje v funkcionalno podrocje olajsa z (na novo
pridobljenimi) viri u¢nega podrocja (Gessler, 2012).

Zagotavljanje uc¢nega transferja - izziv

Obstajajo Stevilne strategije za zagotavljanje u¢nega transferja, kljub temu to podrocje
potrebuje nadaljnji razvoj. Praksa kaze, da se morajo ovire premagati v podjetju. Ucni
transfer lahko deluje dobro, samo ce podjetje kot sistem pozna in udejanja kulturo
povratnih informacij, ¢e je pripravljen spremeniti vedenje, ¢e spodbuja ali vsaj olajsa
preoblikovanje starih vzorcev vlog in ¢e ustvarja prostor ali priloznosti za spreminjanje
vedenja zaposlenih. Taksna kultura povratnih informacij je premalo razvita v mnogih
podjetjih in se je ne da razviti povsod. Vendar se splaca sprejeti izziv in sistemati¢no
organizirati zagotavljanje uc¢nega transferja.

Priprava ucnega transferja, pomoc udelezencem in sponzorjem programa, da
sistemati¢no premislijo, kako bi udelezenci programa lahko uporabili to, ¢esar so se
naucili v sluzbi ali v svojem osebnem Zivljenju, je zanemarjeni del nacrtovanja in
izvedbe programa. Domneva se, in v velikem delu izobrazevanja odraslih to Se vedno
drzi, da bo do uporabe nauc¢enega med izobraZevalnim procesom nekako prislo kar samo
od sebe in da so predlagane spremembe zaradi tega ucenja skrb nekoga drugega in ne
tistih, ki so odgovorni za poucevanje (Caffarella in Radcliff Daffron, 2013).

Brez ucinkovitega ucnega transferja so vsa prizadevanja, ki smo jih vlozili v ucenje,
nesmiselna. Ponotranjenje pridobljenega znanja in njegova poznejsa uporaba v razli¢nih
situacijah v praksi, namenjena izboljSanju trenutne prakse ali razvijanju nove, je
bistvenega pomena v procesu ucenja na delovhem mestu. Zato bi moral udelezenec
in/ali ucitelj posvetiti nekaj ¢asa nacrtovanju dejavnosti za uspesno uporabo na novo
pridobljenega znanje v praksi. Rothwell (2002) v svojem modelu procesa ucenja na
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delovnem mestu za to ponuja tri kljucne korake: preobrat informacij, aplikacija znanja
in refleksija ucenja. Izobrazevanje za razvoj spretnosti v delovnih okoljih mora slediti
naslednjim korakom.

Koraki ucenja v delovnem okolju

2

Pretvorba informacij

Spoj preteklih in
novih znanj

Proces uéenja /

(lahko na videz dokaj
priloZznostno ugenje) Uporaba znanjfé
z Testiranje skozi
vsakodnevno prakso

Sprozilne okolis¢ine ¢

Preizkusanje ucinkovitosti tega
znanja za konkretne potrebe
\ delovhega mesta/dela
¥
Ozavescanje:
o procesu u¢enja; o koliginiin

kakovosti nau¢enega, o prenosljivosti
zZnanja

Testiranje skozi vsakodnevno prakso

S~

Slika 21 : Koraki u¢enja na delovnem mestu (avtorica: Petra Javrh)

S korakom pretvorbe informacij uceci se razvije holisticno razumevanje naucene snovi
in premisli o njenih moznih koristih ter uporabah (npr. identificiranje potrebnih virov za
uporabo, sklepanje novih zakljuckov na podlagi preteklih delovnih izkusenj, ustvarjanje
predstavitve ali pisanje prispevka, s katerim predstavi nova odkritja sodelavcem).
Naslednji korak, uporaba znanja, je namenjen utrjevanju naucenih informacij skozi
prakso, saj tako znanje postane trajnejSe. PreizkuSanje novega znanja v konkretni
situaciji u¢eCemu se tudi zagotavlja povratne informacije o ucinkovitosti uporabe in
mozni potrebi po ponovni prilagoditvi (npr. analiziranje moznih razlik med tem, kar se
je naucilo, in tem, kar se dogaja v praksi, mentorstvo za sodelavce, ki je zasnovano na
novopridobljenem znanju, prepreCevanje neucinkovitega toka dela ali izboljSanje
trenutne prakse). Uporabi znanja pogosto sledi (lahko se pojavi tudi pred njo ali pa
sploh ne) (razmislek o uénem procesu in njegovih izidih). Uceci se premisli o specifi¢nih
podrocjih, na katerih bo iskal povratne informacije o u¢nih izidih, premisli o moznih
uporabah znanja v drugih situacijah in/ali v trenutni situaciji iS¢e dodatne moznosti za
izboljSevanje. To vkljuCuje na primer pregledovanje rezultatov lastnega dela ali
pridobivanje pripadajocih povratnih informacij od sodelavcev, odkrivanje novih resitev
za trenutne delovne izzive, vrednotenje ujemanja ucnih pri¢akovanj z ucnimi izidi
(Rothwell, 2002).

Dejavnikov, ki pospesSujejo ali zavirajo ucni transfer, je veliko (na primer Zzivljenjske
okolis¢ine in izkusSnje ucencev, vsebina, organizacija in skupnost). Ucitelji na nekatere
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lahko vplivajo, na nekatere pa ne. Velik vpliv lahko imajo na oblikovanje in izvedbo
programa, zato je pomembno, da nacrtovalci programa dojemajo nacrtovanje ucnega
transfera kot sestavni del svoje odgovornosti. Pri pripravi transferja za ucne nacrte
morajo ucitelji opraviti naslednje naloge: odlociti se morajo, kdaj se bo uporabil transfer
ucnih strategij; dolociti morajo klju¢ne akterje, ki morajo biti del procesa ucnega
transfera (ucenci, inStruktorji, nadzorniki dela); odlociti se morajo glede transfernih
strategij, ki bodo najprimernejse za to, da se udelezencem pomaga uporabiti, kar so se
naucili. Uporabijo lahko individualizirane ucne nacrte, zagotovijo mentorje ali
instruktorje iz vrst udelezencev, vkljucijo ljudi v izvajanje izobrazevanja, se odlocijo za
prakti¢ne vaje in simulacije, samoevalvacijo nauc¢enega, dodelijo naloge, ki morajo biti
opravljene po izobrazevanju, dobavijo in uporabijo pripomocke in drug material na
delovnem mestu, spretnosti in drze, ki so potrebne za ucni transfer.

Pri oblikovanju in izvajanju ucnega transfera si lahko pomagamo z uporabo mreze
ucnega transfera (gl. tudi Caffarella in Ratcliff Daffron, 2013).

Trije koraki u¢nega Nacrtovanje ljudi in strategij, ki povecujejo ucni transfer

transferja

Zaposleni/Ucenci Ucitelji Drugo klju¢no osebje v

podjetju

Uporaba prakti¢nih vaj
in simulacij

Individualizirani ucni
nacrti

Preobrat informacij
(viri, novi zakljucki,
nova odkritja)

Zagotavljanje mentorjev
ali instruktorjev iz vrst
udelezencev

Uporaba znanja
(utrjevanje skozi
prakso)

U¢ni dnevnik

Dobava in uporaba
pripomockov in
drugega materiala na
delovhem mestu
Spretnosti in drze, ki so
potrebne za ucni
transfer

Vkljucevanje ljudi v
izvajanje programa

Refleksija o u¢nem
procesu in izidih
(pregledovanje, nove
resitve, ujemanje
pri¢akovanj in izidov)

Uporaba
samoevalvacije
naucenega

Pregledovanje
rezultatov lastnega
dela

Dodelitev nalog, ki
morajo biti opravljene
po izobrazevanju

Pridobivanje povratnih
informacij o rezultatih
dela od sodelavcev

Odkrivanje novih resitev
za trenutne delovne
izzive

Tabela 8: Mreza ucnega transferja

Oblikovanje u¢nega transferja - strategije in nacini

V nekaterih drzavah Ze imajo bogate izkuSnje z usposabljanji, povezanimi z delom, ki
upostevajo postopke in strategije, da bi pomagali udelezencem uporabiti pridobljeno
znanje. Izbrani primeri teh pristopov so opisani v nadaljevanju.

Vpliv na vsebine izobrazevanja
Kot smo Ze pojasnili, je treba v izobrazevanju za razvoj spretnosti potrebe in interese
udelezencev uvodoma identificirati in nenehno poudarjati, ker na ta nacin postane
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vidno, kaj se je treba nauditi in potem uporabiti v konkretnih situacijah v delovhem
okolju. Da bi udelezencem pojasnili, da lahko sami oblikujejo nadaljnje izobrazevanje z
njihovimi individualnimi interesi in potrebami, je v predstavitev vsebine (gl. sliko)
vkljuCen orientacijski okvir. Odpre se prostor za teme, ki jih udelezenci dolocijo sami.
Izobrazevanje je predstavljeno kot u¢na ponudba, ki jo je treba razviti, ne pa kot ze
vnaprej dolocen program ali kurikul.

Slovnica, izgovorjava, Osebni
besediite oz. besedni interesi
zaklad

Komunikacija

s kupci
Predpisi fpravilniki
na delovnem mesty Komuniciranje
— po telefanu
Dokumentiranje, " revilnik o
arhiviranje 2o el Biografija,

Varstvoin zdravje

pri delu v

Slika 22 : Mozna predmetna podrocja in teme

S strukturnim elementom 'Novice' se nenehno zbira teme in situacije. To je zacetni
obred vsakega izobrazevalnega srecanja. Udelezenci imajo vedno priloznost zastaviti
vprasanje o delovnem ali zivljenjskem kontekstu, na primer izpolnjevanju zahtev v zvezi
z dokumentacijo v zdravstveni negi, prenehanju zavarovanja. Te situacije so lahko
dokoncne ali pa sprozijo nadaljnje korake za prihajajo¢e nove ucne teme.

Primer: Naslednje teme so navedli resni¢ni udelezenci, ki so izpolnjevali razdelek
'Novice'":
- Kako naj lastniku napiSem odpoved najemne pogodbe za svoje stanovanje?
- Kako se pravilno formulira sporocilo drugim, ko kaksnega stanovalca odpeljejo
v bolnisnico?
- Kako naj sorodnikom primerno izreCem sozalje?

- Kako naj opiSem, kako sem nasel varovanca po padcu in kako je sam opisal
nezgodo (porocilo o nezgodi)?

- Kaj pomeni 'otroski dodatek' in kaj 'enkratna pomoc' in komu pripadata?

- Kdaj naj pri zemljepisnih imenih uporabim predlog 'v' in kdaj 'na'?

- Rad bi sprejel dodatno sluzbo. To mi mora odobriti moj delodajalec. Kako naj
formuliram prosnjo?

- Kaj se uposteva kot davcna olajSava?

- Zbolel sem (prehlad). Kako lahko pojasnim zdravniku, katere simptome imam?
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- Ali lahko narocim knjigo v knjigarni in jo po prejetju prelistam ter se odloc¢im, ali
jo bom kupil? Ali jo moram vedno kupiti, ¢e jo prejmem? Kako lahko to vprasam?

Med izobrazevanjem

Ko je didakti¢ni element transfer naucenega vkljucen kot sestavni del izobrazevanja za
razvoj spretnosti, se ga lahko vkljuci v obliki tedenske ali dvotedenske retrospektive.
Na ta nacdin se belezijo delovne situacije, ki so bile konkretna predmetna snov v u¢nem
procesu. Uceci se se na ta nacin lahko prepri¢ajo v izid in uspeh ucenja o specifi¢nih
stvareh in dokumentirajo taksne rezultate v dnevnikih individualnega ucenja.

Primer: Vprasanja, ki se nanasajo na konkretne situacije na delu, so lahko:
- Kaj od tega, kar je bilo nauceno, sem poizkusil?
- Kaj sem dobro opravil, kdaj/kje/kako?
- Na katerih podrocjih ho¢em biti varnejsi/boljsi?
- Kako zadovoljen sem sam s seboj?
- Me je to stalo prevec poguma?
- Kdo je opazil, da sem deloval drugace?
- Kako so se odzvali drugi - sodelavci, Sef?

Pri organiziranju izobrazevanja

Uc¢na pogodba je primer zaveze med akterji, ki so odgovorni za uc¢ni uspeh: zaposlenimi,
predavatelji, nadrejenimi ali celo menedzerji. Pisna ali ustno sklenjena u¢na pogodba
nima nobene pravne funkcije. Vendar kot sporazum o delitvi odgovornosti razjasni
pomembne pogoje izobrazevanja, kot so: zaletek in konec zagotavljanja novega
izobrazevanja; ucni termini; obseg; nameni; financiranje. Poleg tega vsebuje tudi
postopke za zagotavljanje u¢nega transferja, kot so dokumentiranje rezultatov u¢nega
transfera, sporazum za razpravo o povratnih informacijah med nadrejenim in
zaposlenim(i), pregled udelezencev, pregled nadrejenih, pripravnistvo.

Vlioga vodstva

Nadrejeni in vodstvo so vkljuceni v dolocanje potreb, so pa tudi odgovorni, da zagotovijo
ucni transfer. V izobraZzevanju za razvoj spretnosti so nadrejeni, predstavniki zaposlenih
in deloma tudi vodstvo podjetja informirani o procesu v izobrazevalni ponudbi. Sprejme
se obrazce za evalvacijo. Poleg tega se ob stalnih informacijah o u¢nih temah nadrejene
in lahko tudi predstavnike zaposlenih obves¢a in spodbuja, da posvecajo pozornost
spremembam v delovnih dejavnostih zaposlenih in zagotavljajo povratne informacije
(gl. ucna pogodba). Vpogled nadrejenih v rezultate izobrazevanja za razvoj spretnosti
vpliva na njihovo dojemanje (izobrazevanja).

Po zaklju¢enem izobrazevanju

Povratne informacije, ki so bile rezultat pogovorov med nadrejenimi in zaposlenimi,
lahko prinesejo razSiritve nalog delovnega mesta ali celo uradno spremenjene delovne
naloge. Praksa je pokazala, da se je tega treba lotiti previdno, da ne bi zaposlenim
povzrocili nepotrebnih skrbi. V tem primeru bi bilo treba zagotoviti svetovanje.

Nove oblike vkljucenosti zaposlenih
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Udelezba zaposlenih v oddel¢nih razpravah, v razvoju sistemov kakovosti itd. lahko
pomaga zagotoviti ucni transfer, saj udelezenci lahko sami predvidijo in uvedejo
podrocja uporabe.

Ucinki — spoznavanje subjektivne perspektive

Zelo pomembna je tudi skrb, da se ucdinki ucnega transfera pokazejo takoj po
izobrazevanju. Izobrazevalne organizacije ali delodajalci bodo morda tudi hoteli spoznati
dolgorocni ucdinek izobrazevanja za razvoj spretnosti. UcCitelj mora to nalogo opraviti
veljavno in dosledno.

Primer: Obstaja primer, ko so zaposlene po kaksnih desetih mesecih po izvedenem
izobrazevanju na podro¢ju nege starostnikov vprasali: "Kako veste, da ste se kaj
naucili?" Njihovi odgovori so bili:
- Vel berem.
- Pogosteje piSem, tudi v sluzbi.
- Moje besede so pogosto pravilne, ne tako kot prej.
- Sodelavce pogosto vprasam, ali je tako prav. Ve poguma imam.
- Sodelavci in druzinski ¢lani mi pravijo, da sem se izboljsal.
- Ko napisem kaksno besedo, opazim, da je nekaj narobe, in potem jo preverim v
slovarju. Vec obcutka za jezik imam.
- Ko opravljam prakti¢ne naloge, kot so dokumentiranje, opazam, da zdaj poznam
besede, ki jih prej nisem poznal, in jih zapiSem pravilno.
- Bolj odprt sem do sodelavcev, rad se pogovarjam z njimi.
- Zdaj lahko prispevam k pojasnitvi ali popravljanju. Prej sem dvomil v to, da se
razumljivo izrazam. Zdaj lahko nasprotujem.
Skrbi, ki pestijo stanovalce doma, zdaj bolje razumem in mi ni treba toliko
sprasevati.

Minuta za refleksijo

k/{ Kateri koraki pri ucenju v delovnih okoljih so za vas novi ali jih niste
@O razvijali sistematic¢no?

// /\ \\ Katere korake je glede na vase izkusSnje najteZje izvesti z udeleZzenci?

Zakaj?

&j B
s
m- AN

5.3.2 Specificni didakticni in metodicni namigi za izvedbo izobraZevanja in
primeri dobrih praks

To poglavje vsebuje dragocene konkretne izkusnje iz izvajanja izobrazevanja v delovnih
okoljih, poleg tega opisuje tudi nekaj primerov tega, kako so izkusSeni praktiki izvedli
faze izobrazevanja, kjer je bilo ucenje osredotoeno na razvoj spretnosti v delovnih
okoljih.
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Didaktic¢na redukcija: kaj je to?

Didakticna redukcija je preoblikovanje ali poenostavitev kompleksne ali teZavne
problematike v razumljivo in obvladljivo u¢no vsebino. Do nje pride, ko se izbira med
deli zelo obseznih ucnih vsebin ali poenostavi kompleksno ali tezavno temo. Didakti¢na
redukcija se odvija kvantitativno in kvalitativno.

S kvantitativno redukcijo je misljena redukcija koli¢ine snovi, ki jo je treba podati. Ni
vse, kar o temi vem kot ucitelj, pomembno za ucecega se, vendar je treba poucevati
vse, kar mora uceci se vedeti. Kvalitativna redukcija je poenostavitev vsebine. Snov se
prilagodi posameznim ucnim zahtevam (kompetencam, znanju, spretnostim in
sposobnostim) udelezencev.

Didakticna redukcija: kako deluje?

Osnovni pogoj je sposobnost ucitelja, da se postavi v kozo udelezenca izobrazevanja.
Obicajno se zgodi, da se ekspertni 'zaposleni' in ekspertni 'ucitelj' srecata. Oba prinasata
kompetence, ki se nanasajo na to, da se naucimo, kako se bomo izboljsali na delovnem
mestu. Didakti¢na redukcija torej pomeni, da izbiramo iz kompleksnosti dela, ucne
situacije in potem za¢nemo s tem, kar smo izbrali.

Celo ko gre za nove spretnosti, npr. zaposleni ne potrebuje digitalnih vescin, vendar jih
bo moral obvladati v prihodnosti, didakti¢na redukcija igra dolo¢eno vlogo. Gre za
metodo poenostavljanja, reduciranja kompleksne realnosti. Didakticna redukcija vraca
kompleksna dejstva k njihovim bistvenim elementom, da bi bili lazje razumljivi in
dostopni za udeleZence.
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ENOSTAVNOST KOMPLEKSNOST
° Enostavna predstavitev ° Zapletena predstavitev
° Kratke, enostavne povedi ° Dolge povedi z vrinjenimi stavki
° Obicajne in kratke besede ° Neobicajne, sestavljene besede
° Pojasnite tehnic¢no izrazoslovije ° Nepojasnjeno tehnicno izrazoslovje
. Konkretno in jasno U Abstraktno in nepredstavljivo
OBRIS - RED NEORGANIZIRANO, NEKOHERENTNO
. Strukturirano ° Nestrukturirano
° Vzajemno nadgrajevanje - rdeca nit ° Polno napak - zmedeno
®  Jasno L Begajoce
. Bistvo se da lociti od nepomembnega o Bistveno se ne lo¢i od nepomembnega
JEDRNATOST, ZGOSCENOST DOLGOVEZNO
Kratko in sladko ° Dolgo in razvleceno
Omejeno na bistvene stvari ° Veliko nepomembnega
Osredotoceno na ucni cilj o Blebetanje
VZPODBUDNI DODATKI? BREZ VZPODBUDNIH DODATKOV?
o Vzpodbudno in zanimivo o Resnobno in enoli¢no
L] Raznoliko o Monotono
° Osebno ° Brezosebno
. Primeri, zgodbe, anekdote, analogije, o Dejstva, Stevilke, definicije
prispodobe, zanimivosti

Tabela 9: Stirje nacini, da se naredi jezik razumljiv za udeleZence

Povezovanje z obstojecCimi spretnostmi

Obstojece znanje pojasni, kaj udeleZzenec lahko naredi, s katerimi poklicnimi in osebnimi
kompetencami pristopa k doloceni ucni vsebini. Ugotavljanje posameznikovega
obstojeCega znanja se obicajno opravi z opazovanjem. Ciljno ocenjevanje je prav tako
mozno, bodisi ustno pred izobrazevanjem ali med njim ali specificno s pomocjo najboljse
prakse in orodij. UCitelj v izobrazevanju za razvoj spretnosti si lahko ogleda naslednja
klju¢na podrocja ekspertnega znanja, ko iS€e podlage za ucenje.

a. Ekspertna podrocja, kot so znanje, razumevanje, spretnosti v zvezi s
posameznimi vsebinami in cilji izobrazevanja za razvoj spretnosti.

b. Obseg kognitivnih vescin, vklju¢no z inteligenco, nacrtovanjem in akcijskimi
sposobnostmi, spomin, spretnost ucenja, spretnosti reSevanja problemov,
sposobnost prepoznavanja odnosov.

c. Uc¢no vedenje, ki vkljuuje neodvisnost, zbranost, pripravljenost opraviti
naloge, vzdrzljivost, skrbnost/to¢nost, motivacija, uporaba orodja.

d. Jezikovne, verbalne, pisne spretnosti, poslusanje.

e. Socialne kompetence, ki lahko vklju¢ujejo timsko delo, komunikacijske
spretnosti, sposobnost resevanja konfliktov, odgovorno vedenje,
pripravljenost priskociti na pomoc.
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f. Custvene kompetence, vklju¢no z zaskrbljenostjo glede ucenja in
uspesnosti, samozavest, prenasanje frustracij, Custvena stabilnost,
priCakovanje uspeha ali neuspeha.

Program ucnih enot

Zelo obicajno je, da ucne enote tudi v izobrazevanju za razvoj spretnosti navadno
potekajo po trifazni shemi (gl. tudi Prilogo 1: Nacrtovanje realizacije izobrazevanja).

Uvod v temo: Obstaja vec nacinov, da se lotimo teme. Pomembno vprasanje je, kako
lahko poskrbimo za motivacijo, vzbudimo zanimanje ali radovednost. To se lahko zgodi
npr. s pomocjo skupnega obiska na delovhem mestu, s ¢imer identificiramo trenutno
problematiko. Ali pa z vstopom v izobrazevanje z vprasanjem: Kako mi je kaj vSe¢ moje
delo? Kateri so trenutno moji izzivi? Ali z vprasanjem: Kaj je bilo zame pomembno
zadnji¢? Kaj sem preizkusil na delovhem mestu?

Razvijanje vsebine/izvedba: Za razvijanje teme prav tako obstaja veliko razlicnih
moznosti. Pomembno vprasanje na tem mestu je, kako doseci, da bodo ucenci obdelali
temo karseda samostojno. Ker se izobrazevanje odvija v delovhem okolju, obstaja
mnogo nacinov, da povezemo ucenje neposredno z delom.

Opazovanje ucitelja, ki mu sledi razprava s spontanim vprasanjem ucitelja.

a.
b. Opazovanje uditelja z neposrednimi povratnimi informacijami.
c. Delo z realnimi dokumenti v udilnici.

d.

Simulacija komunikacijske situacije z igranjem vlog ali umisljenim
telefonom.

Zagotavljanje rezultatov, zakljucek: Uspesni zakljucki zagotavljajo orientiranje: uceci
se lahko nauceno razvrsti in uporabi v splosShem kontekstu (kompetentnost za
delovanje). Zagotavljanje rezultatov pomeni, da je obravnavanje teme pripeljalo do
povecanja naucenega. To se lahko vizualizira z ustreznimi metodami (npr. uporabo,
prenosom). U¢ni transfer je temeljnega pomena v izobrazevanju za razvoj spretnosti v
delovnih okoljih.

Ustvarjanje ucnih priloZznosti za udelezence, ki se niso vajeni uciti

Udelezenci, ki se niso vajeni uditi, ki imajo negativne u¢ne izkusnje, ki se jim zdi ucenje
tezavno ali nimajo zadostnega (pisnega) jezikovnega znanja, zahtevajo posebne
metodi¢ne in strateske pristope, da bodo ucni procesi uspesni. Taksni udelezenci
potrebujejo:

a. smiselne, obvladljive u¢ne enote in u¢ne korake,
b. splosen pristop z majhnimi koraki,

C. jasen in transparenten postopek, npr. zagotavljanje pregleda celotne teme
in posamezne ucne enote,

d. vedno, vsaj na koncu in/ali na zaCetku naslednje u¢ne enote ponoviti ali
povzeti, kar je bilo obravnavano: bodisi tako, da ucitelj ponovi snov, ali pa
da jo ponovijo udelezenci (kar je celo bolje),
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e. orodja za nezadostne (pisne) jezikovne vescine,

motivacijske in spodbudne ucne izkusnje, npr. s pomocjo primerne pohvale
(konkretna, takojsnja in pristna/avtenti¢na), na splosno hvalezna in prijazna
drza ter lajsanje uspesnega ucenja.

Delovno mesto kot priloZznost za strukturirano ucenje

Udelezenci v izobrazevanju za razvoj spretnosti v delovnih okoljih Se posebno veliko
pricakujejo, ko se ucenje kombinira z delom in ucnimi dogodki, ki so posledica
konkretnih zahtev delovnih dejavnosti, in se ucenje potem lahko uporabi pri delu.
Vendar vsaka sluzba ne ponuja u¢nih spodbud ali uénih zahtev. Se vedno obstajajo
sluzbe, ki ljudi poneumljajo ali vzdrzujejo v takSnem stanju. Baethge in Baethge-Kinsky
(2004) sta v svoji obsezni Studiji z naslovom The Unequal Battle for Life-Span Learning
podrobno razclenila, kaj promovira ucenje na delovhem mestu. Promocija ucenja v
delovnih okoljih se kaze v:

a. priloznostih za poklicni razvoj - obstajajo priloZznosti in nujnosti, da se med
delom pridobi nove stvari in da se Clovek poklicno razvije. Na ucenje se v
podjetju gleda kot na nekaj obi¢ajnega in ne velja za izraz primanjkljajev.
"Vsakdo, ki se mora uciti, to ocitno potrebuje;"

b. holisti¢ni naravi naloge - delo se lahko razdeli neodvisno, delo ni samo
izvrseno, temvec tudi nac¢rtovano, popravljeno in testirano. Delovne naloge
niso specificirane podrobno in pri izvajanju dela obstaja moznost, da se
sprejmejo neodvisne odlocitve;

c. intenzivnosti komunikacije in sodelovanja, ki poveca u¢no kompetentnost,
ko delo zahteva sodelovanje z drugimi in poznavanje delovnih procesov v
oddelku in podjetju;

d. priloznostih za udelezbo pri delu - marsikaj se lahko uredi brez sodelovanja
nadrejenih, ko pa se izvajajo spremembe, se upostevajo zamisli
usluzbencev in usluzbenci sodelujejo pri pomembnih odlocitvah.

Lahek jezik - Kaj je to?

"Ali ste kdaj pomislili, kaj se bo zgodilo z vasim premozenjem, ko vas ne bo vec?" Tako
se zacne informativna broSura o zakonu o dedovanju na Spodnjem Saskem. Ta broSura
je na razpolago tudi v lahkem jeziku. V njej pise: "Vsako Clovesko bitje lahko nekoc
umre. Potem se zastavi vprasanje: kdo dobi denar?" Lahek jezik izraza informacije
karseda enostavno. Kratke povedi, enostavne in znane besede ter samo ena izjava na
stavek so lastnosti lahkega jezika.

Lahek jezik ima v skladu s Konvencijo Zdruzenih narodov o pravicah invalidov cilj, da
se ljudem z ucnimi tezavami, ljudem s tezavami v zvezi s pismenostjo in ljudem, ki
imajo tezave z govorjenjem, omogoci udelezbo v druzbi in politiki.

Komunikacija brez preprek je glavno nacelo. Jezikovne ovire je treba zmanjsati v toliksni
meri, da bodo prizadele karseda malo ljudi. Lahek jezik izvira iz ameriSke organizacije
"People First", ki se od leta 1974 zavzema za pravice ljudi z u¢nimi tezavami in je 1996
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razvila zamisel lahkega branja. To zamisel so na primer sprejeli tudi v Nemciji8. Tam so
leta 2001 ustanovili drustvo "Mensch zuerst" ("Najprej ljudje"), ki je izdalo dva slovarja
enostavnega jezika. Na evropski ravni je mednarodna organizacija "Inclusion Europe"
leta 2009 ustvarila celosten niz pravil lahkega jezika. Poleg pravil za besede, fraze in
besedila se ta niz pravil nanasa tudi na oblikovanje tiska in avdio medijev, spletnih mest
in videov.

Organizacija Inclusion Europe je razvila pecat potrditve za lahek jezik. V Nemciji je zdaj
zelo pogost in oznacuje besedila, ki so napisana v lahkem jeziku. Izraza lahek in
enostaven jezik se pogosto uporablja v istem pomenu, vendar ne gre za identi¢ni stvari.
Enostaven jezik je kompleksnejsi od lahkega jezika. V enostavnem jeziku so dovoljene
tudi tuje besede in strokovni termini, pa tudi skladnja je lahko bolj zapletena.

Enostaven jezik je videti lahek, vendar pisanje ali govorjenje lahkega jezika ni tako
preprosto, kot se zdi. Lahek jezik uposteva dolo¢ena pravila. Najpomembnejsa so:
Uporabljajte enostavne in znane besede.
Najbolje je, da takoj pojasnite tezavne besede.

c. Uporabljajte glagole. Izogibajte se samostalnikom. Primer: Namesto: "V
primeru preprecitve, prosimo, da odpoveste." Bolje: "Ce se ne morete
udeleziti sestanka, nam sporocite."

d. Stavki naj bodo kratki in enostavni.

e. Stavek naj vsebuje samo eno izjavo.

f. Pisava naj bo velika in jasna.

g. Fotografije in slike so dobre, ker pojasnjujejo besedilo.

\ Minuta za refleksijo
A . Kako ste do sedaj ocenjevali obstojeCe spretnosti, znanje in kompetence
l\@)@@ v
e udelezencev?

/ //\ ‘?\ Kako po vasem mnenju lahko uporabite te metode v izobrazevanju za razvoj
&\;\ / spretnosti v delovnih okoljih? Ali predvidevate kaksne teZave?

5.4 Ocenjevanje in evidentiranje ucnih dosezkov

Ta del modula obravnava proces ocenjevanja in evidentiranja ucenja v izobrazevanju
za razvoj spretnosti v delovnih okoljih. Poudarek je na rednem spremljanju in sprotnem
ocenjevanju - zaradi dejstva, da se del ucenja odvija v varnem okolju ucilnice, del tega
procesa pa v zivahnih delovnih odnosih in na konkretnem delovnem mestu. Zato je ucni

8 V Nemdiji obstaja drustvo "Netzwerk Leichte Sprache" ("OmreZje za lahek jezik"), ki razvija pravila
lahkega jezika.
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transfer in ucinke izobrazevanja v delovnih okoljih tezje meriti in mora imeti vec faz.
Ucitelj mora ustvariti strategijo, da lahko izvede ocenjevanje in se odlodi, kdaj ga bo
opravil. Tako se dokumentira ucni transfer med izobrazevanjem in tudi uspeh ucenja.
To vkljucuje vsaj individualni u¢ni nacrt, njegov del je tudi u¢ni dnevnik, in v koncni fazi
potrdilo o dosezkih (gl. sliko spodaj). Ocenjevanje in evidentiranje ucnih izidov je
skupna dejavnost udelezenca in uditelja.

Proces evidentiranja u¢nih dosezkov

Individualni Dnevnik
naért uéenja ucenja

Listina o uénih
dosezkih

Slika 23 : Proces evidentiranja u¢nih dosezkov (avtorica: Estera Mozina).

Individualni uéni nacért

Individualni uc¢ni nacrt je zapis procesa nacrtovanja in trenutni ter koncni pregledi, ki
jih sestavi udelezenec in obicajno tudi ucitelj. Je zapis o udelezenevem kontekstu,
ciljih, ki jih hoce dosedi, in poteh za dosego ciljev. Vanj se belezi, kadar je le mozno, z
besedami ucecega se, in je njegova last, tako da ga po zakljucku usposabljanja vzame
s seboj. Uc¢ni nacrt se lahko pripravi za posamezne udeleZzence izobrazevanja ali
skupino. V izobrazevanju za razvoj spretnosti v delovnih okoljih individualni ali skupinski
ucéni nacrt pomaga ucitelju, da uposteva tako potrebe in interese ucecih se kot tudi
zahteve podjetja. Po drugi strani pa ucece se spodbudi, da prevzamejo nadzor in
odgovornost ter si prizadevajo doseci dogovorjene ucne cilje. Individualni u¢ni nacrt ima
lahko vlogo pisnega zapisa o procesu nacrtovanja ali pa je v obliki pisne ali ustne u¢ne
pogodbe, kot jo opisuje razdelek 5.3.1.3 tega modula (obi¢ajno ni pravno zavezujoca).
Individualni u¢ni nacrt mora v vsakem primeru opredeliti:

h. dogovorjene in merljive ucne cilje,

i. korake, ki so potrebni za njihovo doseganje,

j.  nacin merjenja napredka v smeri teh ciljev,

k. naravo ucenja (skupina, posameznik, ucni slog),

I. predlagane dejavnosti in vire.
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Med pregledovanjem ucitelj in ucedi se lahko pogledata v individualne u¢ne nacrte, da
se spomnita ucencevega konteksta in motivacije, ki podpirata ucenje, ter pogledata
cilje, ki si jih je zadal uceci se, ter razpravljata o opravljenem delu. UcCitelj lahko pomaga
udelezencu, da razmisli o u€enju, tako da ga vprasa, kaj je bil pretezni del ucenja, kako
se je tega naucil, kaj mu je bilo najbolj vse¢, kaj je bilo najbolj uporabno ali najbolj
tezavno. Skupaj lahko ocenita napredek, tako da se vprasata, ali so bili cilji dosezeni in
kako uceci se to ve, kaj je dokaz za to, uceli se naj demonstrira spretnosti in znanje,
pove naj, kakSno spremembo je ucenje povzrocilo pri njegovem delu in tudi v zasebnem
Zivljenju itd. Pri izobrazevanju za razvoj spretnosti je bistveno, da se postavijo in
udejanjajo merljivi cilji in smotri. Pri ocenjevanju napredka v znanju se lahko zapiSe,
kaj ucedi se ve in razume. Ocenjevanje spretnosti je zasnovano na zmoznosti u¢ecega
se, kako lahko uporabi, naredi, izvede, prebere, napise, izracuna itd. Namigi so koristni,
ko opazujemo odnos ucencev, razvoj odnosa do novega uclenja, zavedanje o zdravi
prehrani ali krepitev motivacije.

Lahko se tudi razpravlja o tem, kaj je treba Se postoriti, da se doseze cilje. Poleg tega
ni nikoli prezgodaj spregovoriti tudi o dolgorocnih ciljih in zabeleziti, kaj uceci se lahko
naredi v naslednjem koraku in kje se bo to odvijalo.

Pomembno je, da uceci se razumejo namen ucnega nacrta in da se slednjega uporablja
ves Cas programa izobrazevanja, ki vkljucuje nacrtovanje, ucenje, premisljevanje,
pregledovanje napredka glede na cilje, postavljanje novih ali prilagajanje obstojecih
ciljev. Ucitelji v izobrazevanju za razvoj spretnosti v delovnih okoljih morajo upostevati,
da na zacetku uceci se morda ne bodo vedeli, ¢esa ne vedo, in bodo morda na skrivaj
opazovali druge, da bi videli, kaj je na razpolago za ucenje. Nekaj Casa bo trajalo,
preden bodo uceli se, ki se izobrazevanja in usposabljanja ne udelezujejo pogosto,
sposobni artikulirati, ¢esa se hocejo nauditi. Kljub temu morajo biti obenem individualni
ucni nacrti v kratkem izobrazevanju obvladljivi asovno, glede na vsebino in izhode (gl.
primer individualnega u¢nega nacrta v Prilogi 2).

Uéni dnevnik

Medtem ko individualni ali skupinski u¢ni nacrti dolocajo kontekste in cilje ucenja za
celoten program izobrazevanja, je uc¢ni dnevnik metoda in orodje za vsakodnevno
belezenje osebnih ucnih rezultatov (gl. Prilogo, Modul 3: Dostop do udelezencev,
poglavje 3.2.7 Nadzor nad ucnimi izidi). Za izobrazevanje v delovnih okoljih je
odlocCilnega pomena, da se tako osebne vtise in uvide ucelih se kot tudi povratne
informacije od drugih zaposlenih ali ucitelja, med izobrazevanjem zelo dobro
dokumentira. To omogoca zagotavljanje pri¢akovanih ucénih dosezkov, ucelim se
osmislja ucenje, saj je ucni transfer sledljiv v njihovih delovnih kontekstih, in kon¢no
tudi dolgoro¢no povecuje motiviranost za ucenje, saj omogoca pozitivhe izkusnje z
uc¢enjem. Vendar, kot smo Ze poudarili, uc¢inkovito nacrtovanje samo po sebi Se ne
zagotavlja uspesnega ucnega procesa, uceci se mora tudi prevzeti odgovornost in se
potruditi, ko skusa doseci zastavljene ucne cilje.
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Potrdilo o dosezkih

Ce udelezenec in uditelj redno pregledujeta napredek glede na uéne cilje (s pomocjo
individualnega u¢nega nacrta ali uCnega dnevnika), je kon¢no ali sumativno ocenjevanje
naravni vrhunec u¢nega procesa. Udelezenec in uditelj se strinjata - na temelju dela, ki
ga je opravil udelezenec, da so ucni cilji dosezeni. Potrdilo o dosezkih v izobrazevanju
za razvoj spretnosti je v veclini primerov neformalen dokument in ga prejmejo
udelezenci, ki so dosegli vecino ali del u¢nih ciljev, ki so bili dolo¢eni v programu
izobrazevanja. Izobrazevanja v delovnih okoljih se razlikujejo po trajanju, vsebini in
podrocjih spretnosti, ki jih razvijajo, vendar se razlikujejo tudi glede na spretnosti in
znanje, ki so jih pridobili posamezni udelezenci. Mnogo preteklih praks izobrazevanja za
razvoj spretnosti je dokazalo, da udelezenci raje uporabljajo pridobljene spretnosti in
kompetence za nadaljnje ucenje na delu in drugje, ¢e potrdilo o dosezkih vkljucuje
izérpen in individualiziran seznam teh spretnosti in kompetenc. Ce se med
izobrazevanjem postavijo merljivi cilji, ki so potem zabeleZeni in ocenjeni v individualnih
ucnih nacrtih, jih je lazje navesti v potrdilu o dosezkih. UcCitelji morajo biti zmozni (in
usposobljeni), da med izobrazevanjem zapiSejo pridobljene spretnosti in znanje na
nacin, da jih pristojna telesa lahko enostavno potrdijo.

Minuta za refleksijo
N Kaksne so vase izkusSnje, kateri so najboljsi pristopi za dokumentiranje
©x@ ucnih dosezkov ter ocenjevanje novega znanja in spretnosti vasih
s \\\ udeleZencev?
( | ]// Kateri je najboljsi nacin, da se ta proces poveze s procesi pri delu?
w Kako obicajno ocenjujete svoj poklicni razvoj?
i AN
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5.5 Dva primera dobre prakse

V tem delu predstavljamo dva primera dobre prakse, kjer si bralec lahko ogleda dva
razlicna pristopa k izvedbi elementov, opisanih v tem modulu, in so kljuénega pomena
za ucinkovito ter profesionalno izvedbo izobrazevanja za razvoj spretnosti v delovnih
okoljih. Prvi primer se nanasa na izvedbo izobrazevanja za zaposlene na podrocju
oskrbe starejSih v Nemciji in prinasa zelo konkretne ter prakti¢ne pristope pri delu s to
ciljno skupino. Drugi primer natanc¢no ponazarja vecino specificnih didakti¢nih in
metodicnih nacel za razvoj spretnosti v delovnih okoljih, ki so vklju¢ena v ta modul, s
posebnim poudarkom na krepitvi pozitivnih u¢nih izkusenj in opredelitvi novega znanja.

5.5.1 Primer dobre prakse: Didakticna nacela v izobraZzevanju za razvoj
spretnosti zaposlenih na podrocju nege starejsih®

Ta primer izpostavlja promocijo spretnosti komuniciranja zaposlenih na delovhem
mestu v domu starejsih. Osrednjo vlogo igrajo primeri komunikacije s stanovalci,
njihovimi sorodniki, sodelavci in nadrejenimi. Poseben poudarek v izobrazevanju je
namenjen naslednjim usmerjevalnim nacelom:

skupna odgovornost,

orientiranje v udelezbi,

orientiranje v razmisljanju,

orientiranje v biografiji,

orientiranje v kompetencah,

orientiranje v procesu,

orientiranje v interesih in potrebah,

. orientiranje v praksi in koristih.

Udelezenci so zelo heterogeni. To ni mote¢ dejavnik v nobenem izobrazevanju, je

raznolikost in priloznost obenem. To pomeni, da mora ucitelj delati z vsakim zaposlenim
v izobraZevanju, vendar jih mora tudi spodbuditi, da se medsebojno bogatijo s
kompetencami. UCni biografski razmisleki in spodbujanje k preizkusanju novih ucnih
metod sta uporabna pristopa. UCitelj tako promovira ucenje kompetenc udelezencev.

S0 Qa0 T

Poudarek je na orientiranju k visoki kompetentnosti. Ta se za¢ne z uciteljem! Poskrbeti
mora, da se veliko nauci o delu pripravnikov s pomocjo pripravnistva in diskusije.
Obstajati mora prostor, kjer lahko uceci se opisejo, kaj pocnejo, kje se pocutijo varne
in kje ne. Potrebe in interesi udelezencev predstavljajo dostop, vedno se jih lahko
uporabi kot u¢ne teme. V potrebah in interesih udeleZzencev se skrivajo tudi njihove
spretnosti. Zaposleni sami najbolje vedo, katere vsakodnevne stvari na svojih delovnih
mestih hocejo izboljsati.

Zaposleni so skupinsko odgovorni za identificiranje in opisovanje svojih ucnih interesov.
Predlagajo realne situacije, ki jih hocCejo obravnavati. Tako je ucitelj v veliki meri
vkljucen v izbiro vsebine, pa tudi v metodolosko problematiko. Ta se vedno lahko
poglobi z igranjem vlog. Ucitelj kot ucni svetovalec prinasa metodolosko ponudbo,

2 Primer dobre prakse je razclenila Karin Behlke, Nemcija.
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moderira, zagotavlja ucno gradivo, poskrbi, da so zabelezeni vsi primeri
komunikativhega obravnavanja realnih situacij, vedno znova udejanja moznosti in skrbi,
da usluzbenci po usposabljanju uporabijo, kar so se naucili, v resni¢nih delovnih
situacijah.

Dokazani elementi izobrazevanja zaposlenih na podroc¢ju nege starostnikov
Naslednji strukturni elementi dokazano delujejo v izobrazevanju na podrocju geriatricne
nege.

1. Trenutne skrbi: Na zacetku ure izobrazevanja ucitelj pozove ucece, naj spregovorijo
o vsakodnevnih situacijah na delovhem mestu, v katerih so se dobro znasli glede
jezika ali pa so dosegli svoje meje. Te situacije popiSe. Pozneje v izobrazevanju
bodo odigrale vlogo.

2. Sprememba med skupnim delom s komunikativnimi temami in notranjo
diferenciacijo: vedno obstajajo skupne uc¢ne faze v izobrazevanju, kar je pomembno
za skupino. Tudi ¢e je skupina majhna, se problematika v zvezi z ucenjem ali
trenutno ucno situacijo pojavlja vedno znova. Dva udelezenca na primer hoceta
obdelati telefonsko komunikacijo v kriti¢ni situaciji, drugi hocejo obravnavati
besednjak v realni delovni situaciji, tretji pa si hoCejo izmenjati izkusnje o u¢nem
transferju. UCciteljeva vioga je, da posreduje med skupinami. Impulz za
nadzorovanje je ponavadi odveé, saj zaposleni svoj ¢as za uclenje uporabljajo
razumno.

3. Obiski delovnega mesta/sestanki na delu: Ti so neprecenljivi! Ucitelj lahko pripravi
majhne ucne situacije z zaposlenimi neposredno na njihovem delovhnem mestu. Na
primer v kuhinji: ucitelj lahko vprasa, kaj uceci se pocne, in potem skrbno poslusa,
ko se razvije komunikacija. Pripravi lahko povratne informacije. Pozor: Obiski
delovnih mest niso vedno in povsod primerni (primer tega je tudi geriatricna nega).

4. Razpolozljivi u¢ni viri: Obstaja uc¢no gradivo, kot so slovarji, strokovne knjige o
zdravstveni negi, skupki orodij, vendar imamo na razpolago tudi svin¢nike in papir,
ki so kot ucni viri na razpolago zaposlenim.

5. Uc¢ni dnevnik: V u¢nem dnevniku udelezenci zase dolocajo, kaj je bilo pomembno
zanje v trenutni uri izobrazevanja, kaj bodo vzeli s sabo, kaj hoCejo poskusiti in tudi
kaj jih je motilo. Zabelezijo tudi, kaj so preizkusili (u¢ni transfer).

6. Fotografska dokumentacija: Ucitelj lahko ujame komunikativhe govorne vzorce s
stojalom z listi. Vc¢asih lahko tudi pripravi izrocke. Udelezenci teh vzorcev ne dobijo
kot recepte, temvec kot opomnike.

7. Cas za povratne informacije: Ucitelj zagotovi povratne informacije na koncu ucne
ure, ko udelezenci lahko povedo, kaj je bilo zanje tega dne uporabno in kaj hocejo
preizkusiti.

8. Dialog za ucni transfer: Ucitelj mora vedno znova razpravljati o u¢nem transferju z
udelezenci. Kaj so izkusnje? Kaj dobro deluje? Kaj ne deluje prav dobro? Kdo vas
podpira? Kdo ali kaj ovira ucni transfer? Kje ucitelj lahko priskoCi na pomoc kot
svetovalec?

Ucitelj v izobrazevanju za razvoj spretnosti v delovnih okoljih se mora zavedati, da dela
v podjetju in za podjetje, kar pomeni v sistemu in za sistem. Osrednjo vlogo v teh
izobrazevanjih igrajo razprave z nadrejenimi, delovnimi odbori ali drugimi predstavniki
podjetja. Obicajno pokazejo interes, hocejo vedeti, kaj je tema izobrazevanja. So
dragocen vir in lahko povedo, kaj je po njihovem mnenju Se vedno pomembna tema.
Te razgovore se lahko tudi uporabi za to, da se vkljuci nadrejene, ko gre za ucni transfer.
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5.5.2 Primer dobre prakse: Pristop k izobrazevanju v delovhem okolju v
proizvodnji pogonskih in krmilnih tehnologij©

Priprava po meri oblikovanega usposabljanja

V drugem primeru dobre prakse bomo bralca vodili po razli¢nih elementih, ki so zelo
prakti¢no opisani. Izobrazevanje za razvoj spretnosti se je izvedlo v obdobju Sestih
mesecev v podjetju, ki razvija inovativhe tehnoloske in produktne reSitve za
avtomobilsko industrijo ter za industrijo ogrevanja, prezracevanja in klim. S konkretno
izvedbo izobrazevanja bomo predstavili, kako so bili didakti¢ni elementi prikrojeni
konkretnim potrebam podjetja.

Upostevanje konkretnega delovnega okolja

Casovni potek izobrazevanja za razvoj spretnosti je bil nacrtovan tako, da je zadovoljil
tako interese ucecih se kot interese podjetja. Delo v podjetju je bilo namrec organizirano
v veC izmenah. Izobrazevanje je potekalo v prostorih podjetja v zadnjem delu
dopoldanske in prvem delu popoldanske izmene, tako da udelezenci niso izgubili
dodatnega casa za prevoz. V ta namen je podjetje reorganiziralo delo na nekaterih
proizvodnih linijah za zaposlene, ki so se udelezili izobrazevanja. Nekaj delavnic je bilo
izvedenih v izobrazevalni organizaciji — Dolini SoCe, podjetju za razvoj in intelektualne
storitve, d.o.o., in nekaj na drugih lokacijah.

Pred zacetkom izobrazevanja je bila specificirana vsebina, namre¢ nacrt izvedbe z
vodstvom podjetja, v naslednja podrocja: "komunikacija v slovenskem jeziku",
"komunikacija v tujem jeziku", "matematika", "¢lovek, okolje, znanost in tehnologija",
"informacijska tehnologija", "medosebne spretnosti in socialne spretnosti", "aktivno
drzavljanstvo", "uCenje ucenja". Cilj izobraZzevanja je bil razvoj temeljnih spretnosti na
teh podrocjih. Gradilo se je tudi na potrebnih kompetencah, ki jih zahteva samostojna
priprava prispevka (spisa) v zvezi s podrojem udelezencevega dela in zagovor
prispevka (Moje delo in moje mnenje o podjetju pred izobrazevanjem in po njem).
Prispevek in zagovor prispevka sta potrdila, da so udelezenci med izobrazevanjem
pridobili spretnosti in znanje. Uceli se so izbrali teme seminarja med temami, ki jih je
predlagalo podjetje, ali pa so predlagali svoje lastne teme na podlagi predhodne
odobritve teme s strani podjetja. Slednje je tudi zagotovilo mentorstvo - ekspertno
pomoc¢ na specificnih podrodjih.

Vzajemno ucenje — generatorji in motivatorji u¢enja

Med enodnevno poklicno ekskurzijo so udelezenci obiskali vec¢ poslovnih enot uglednega
podjetja, da bi se seznanili s tem, kaksno delo opravljajo v partnerskih enotah, kaksni
so delovni pogoji, katere stroje se uporablja, kje kalibrirajo njihove naprave za natan¢ne
meritve, kje se opravljajo potrebna popravila ali finiSiranje. V eni od enot (Hidria

10 primer dobre prakse je razélenila mentorica Natasa Klobucar Strancar. Izobrazevanje je bilo
opravljeno v obdobju Sestih mesecev v podjetju Hidria, ki proizvaja pogonske in krmilne tehnilogije.
IzobraZevalna organizacija je bila PRC Tolmin, Slovenija.
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Rotomatika) je udelezencem v izobraZevanje za razvoj spretnosti zaposleni na primer
predstavil proizvodni proces.

Ucna atmosfera

Eden od ucelih se je zapisal: "Izobrazevanje v podjetju Hidria Rotomatika je bila
edinstvena priloznost za udeleZzence. Vsi so bili zaposleni v proizvodnji. Proizvodno
opremo in delovne procese v proizvodnji so opazovali skozi oci proizvodnega delavca,
tako da so takoj zacutili vzdusje med zaposlenimi. Opaziti je bilo, da so, kjer se je delo
opravljalo pretezno rocno, delavci sodelovali, kar se je odrazalo tudi s pozitivho
komunikacijo med zaposlenimi in nadrejenimi. Opaziti je bilo spros¢eno vzdusje.
Primerjali smo delo v nasi in njihovi proizvodnji ter opazili pozitivhe ter negativne
dejavnike: hrup, Cisto¢o oddelkov, varnost pri delu, odpadke. Rotorji so se uporabljali
za ventilatorje ali za hlajenje razli¢nih ogrevalnih enot. Lahko smo obiskali laboratorije,
kjer se opravlja kalibriranje. Njihov laboratorij je zelo zapleten in je certificiran.”

Uporaba specificnih didakticnih znanj v realizaciji u¢nega procesa

Podjetje je predlagalo Siroke teme za prispevke in jih navedlo v dokumentu Teme
prispevkov so bile okvirno definirane. Zasnovane so bile na znacilnostih delovnih mest
ucecih se, nekatere so bile tudi bolj splosSne (na primer urejenost delovnega okolja in
komunikacija). Izbrali so lahko eno od predlaganih tem ali dolocili svojo na podlagi
seznama. K slednjemu so bili spodbujeni: da bodisi predstavijo svoje delo in mozne
probleme ali pa predlagajo izboljsave in resitve. Kljub dejstvu, da je podjetje predlagalo
nekaj tem, zaposleni niso bili omejeni pri izbiri.

Integriranje temeljnih spretnosti v realne delovne situacije — uporaba ustrezne
ravni tezavnosti ucne vsebine in povezovanje s sploSnimi nameni
izobrazevanja za razvoj spretnosti

Eden od ucecih se se je odlocil, da bo preucil prehrano zaposlenih v podjetju. Drugi je
opisal problem zimskega ogrevanja in poletnega hlajenja proizvodne opreme ter je hotel
raziskati, ali bi se dalo narediti kaj, s ¢emer bi izboljsali situacijo. Eden od ucecih se je
hotel sestaviti anglesko-slovenski slovar poklicnega izrazoslovja. Nekega udelezenca je
zanimala zgodovina podjetja. Na podlagi izbranih tem je podjetje narocilo
kompetentnim zaposlenim (Sefom/nadrejenim), naj u¢ecim se zagotovijo svetovanje pri
iskanju in zbiranju potrebnih informacij. UCitelj v izobrazevanju za razvoj spretnosti je
tudi ponudil nasvete na podrocju zdrave prehrane (nakljucje je, da je ucitelj po poklicu
nutricionist). Poleg tega je ucitelj pregledal vsebino in obliko seminarskih prispevkov ter
udelezencem posamicno predstavil potrebne popravke. Prispevki so bili rezultat
nenehnega sodelovanja tako s podjetjem kot uciteljem. Med realizacijo ciljev je bilo
izobrazevanje prilagojeno zeljam in tudi potrebam ucecih se. Pri tem so bile podpora
vodstva podjetja, njihova odzivnost in dobra komunikacija med udelezenimi zaposlenimi
in upravniki bistvene za uspesna izvedbo izobrazevanja.

Individualizacija ucenja

Vsebino izvedbenega nacrta so z ucenci prilagodili s pomocjo skupinskega intervjuja in
individualnih razgovorov, katerih namen je bil odkriti potencialne ovire, skrbi in
probleme uclencev ter jim pomagati, da jih odpravijo, kot tudi upostevati Zelje in
izobrazevalne ali ucne potrebe. V okviru izvedbenega nacrta je bilo nekaj casa
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namenjenega prilagajanju vsebine ucenju v realnem c¢asu/potrebam po izobrazevanju
in zeljam ucecih se.

Motivacijski model - krepitev pozitivnih ucnih izkusenj in definicija novega
znanja

V zvezi s tem se posebej omenja sodelovalno ucenje. To stimulira interakcije, dopolnjuje
uciteljevo uc¢no vlogo, ucecim se zagotavlja priloznost, da razpravljajo o ucni vsebini ali
razClenijo razlicne spretnosti.

Ena od moznih oblik sodelovalnega ucenja je tudi timsko reSevanje problemskih nalog.
V tem procesu se posameznik lahko aktivno vkljuci v proces z drugimi posamezniki, da
bi resili problem s skupnim razumevanjem in iskanjem reSitve problema s pomocjo
zdruZzevanja moci, znanja in spretnosti. S poveCanjem neodvisnosti svetovnega
prebivalstva se poveluje potreba po sodelovanju, ki bo omogocila uspesno zivljenje in
delo v svetu, kjer je sodelovanje med ljudmi izjemno pomembno.

Ena od konkretnih vaj, ki se uporablja za spodbujanje osvesScenosti, je t. i. izziv
munchmallow. Ta vaja pomaga izboljsati komunikacijo in graditi odnose, zagotavlja
smiselno razlago, zakaj pride do konfliktov in izboljSuje timsko delo. Uceci se morajo
predstaviti strategijo izgradnje stolpa skupine. Izzvani so bili z vprasanji. Zakaj si izbral
to vrsto konstrukcije? Kdo v skupini je prispeval najvec¢ zamisli? Kdo v skupini je najvec
govoril? Kdo je opravil vecino dela? Ste dolocili vodjo skupine?

Pojavitev novih izobrazevalnih/ucnih potreb

Udelezenci so se sprva bali anglescine, Se bolj pa jih je bilo strah spregovoriti v tem
jeziku vprico sodelavcev. Kot je bilo Ze omenjeno, je bila anglesc¢ina organizirana za
dvanajst oseb v dveh skupinah za tri ravni predznanja. NaprednejSo skupino je vodila
uciteljica, ki je vzpostavila dober stik z uceCimi se s pomocjo svojih Zivahnih
sposobnosti, da privabi in motivira odrasle udelezence. UcCenje anglesCine jim je
predstavljalo pozitivho ucno izkusnjo in sprozilo spremembo v posameznikovih
prepri¢anjih. Vec¢ udelezencev v izobrazevanje za razvoj spretnosti se je pozneje, po
zakljuc¢ku, udelezilo drugega programa anglescine v okviru drugih projektov, dejavnosti.

Oblikovanje uc¢nega transferja - v sodelovanju z vodstvom
Pred izvedbo izobrazevanja za razvoj spretnosti je bilo podjetje seznanjeno z
izobrazevanjem in dejstvom, da izobrazevanje predvideva, da bo podjetje pokrilo del
usposabljanja (60 ur) s poklicnimi vsebinami po lastni izbiri. Na ta nacin je podjetje po
razpravljanju in ocenjevanju predlagalo naslednje teme, ki so bile enakomerno
porazdeljene prek celotnega obdobja realizacije izobrazevanja za razvoj spretnosti:

Varnost izdelka -

Proizvodnja: Kontrolni nacrt, PAPP

PreprecCevanje — Osnovna PP in postopki ozivljanja

Varno delo - Varnost pri delu (maj, oktober)

Nabava, Logistika — Izpolnitev narocila

Kakovost — Osnove vitke proizvodnje in VSM

Vzdrzevanje - Vzdrzevalni sistem. Proces konstruiranja in proizvodnih naprav
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Komunikacija - Predavanje o NLP ali 5 klobukov razmisljanja

Pri tem so bile teme zasnovane na potrebah dela - kaj je pomembno in uporabno znanje
za dobro opravljanje nalog. Izobrazevanje so izvedli ¢lani odbora v podjetju s specifi¢nih
podrocij, ki so bili po mnenju podjetja kompetentni za zgoraj omenjene vsebine.

Poleg tega je podjetje organiziralo in izvedlo poklicne ekskurzije, da bi seznanili
udelezence s proizvodnimi linijami, metodami in pogoji dela v drugih poslovnih enotah.

Pojavitev novih izobrazevalnih/ucnih potreb

Za potrebe priprave prispevka so morali uceci se stopiti v stik s svojimi nadrejenimi -
mentoriji ali Sefi organizacijskih enot. Za vecino je bil to izziv s celim kupom ovir. Besede
so dvomece izbirali in obracali, bili so negotovi glede tega, kako naj pristopijo in
spregovorijo s svojim Sefom, skrbelo jih je tako glede najprimernejSega trenutka in
nacina, kot tudi, kaj si bodo o tem mislili sodelavci in nadrejeni ...

To izhaja iz potreb po spretnostih, znanju o tem, kako navezati stik in vzdrzevati dobre
odnose med delavci in njihovimi nadrejenimi. Nekateri so imeli Sefe organizacijskih enot,
s katerimi niso hoteli komunicirati kaj vec, kot je bilo nujno potrebno. Tezava je bila
tudi v tem, da Sefi organizacijskih enot pogosto niso bili zmozni primerno komunicirati,
njihovo vedenje med komuniciranjem je bilo pogosto nepredvidljivo, zato je prihajalo
do nepotrebnih konfliktov, ki so frustrirali podrejene delavce. Hoteli so pridobiti dodatne
spretnosti, da bi razumeli, kaksSna je pravilna komunikacija, tako da bi do nepotrebnih
konfliktov prihajalo karseda redko in da zaradi "problematicnega delovodje" ne bi bili
preveC zaposleni ali frustrirani. Da bi opolnomoCcili uceCe se na tem podrocju, so
organizirali veC delavnic na temo notranje komunikacije, vrednot in izzivov sodelovanja.
Izkazalo se je, da bi z vzpostavljanjem stika uceci se vzpostavili dobre odnose s svojimi
nadrejenimi in okrepili vzajemno zaupanje, vero vase ipd.

Uceci se so bili od podjetja delezni kratkega predavanja o nudenju osnovne prve pomoci.
Ker so se pocutili odgovorne za zagotavljanje prve pomoci in so zato Cutili veliko potrebo
po dodatnih spretnostih, Se posebej prakti¢nih, so vprasali, ali bi se dalo program
izvajati z vecjim poudarkom na prakticnem usposabljanju za nudenje osnovne prve
pomoci. Na njihovo prosnjo in ob pristanku podjetja je bila v sklop izobrazevanja zato
vklju¢ena dodatna prva pomoc. Z znanjem, ki so ga pridobili v programu izobrazevanija,
so lahko opravili izpit in dobili spricevalo o prvi pomoci za delovne organizacije.

Ucni transfer po usposabljanju - dokumentiranje rezultatov in dolgorocni
ucinki

Udelezenci izobraZzevanja so tudi odkrito izrazili svoje strahove. Niso verjeli v svoje
lastne zmoznosti za pripravo pisnih izdelkov in predstavitev v programu Powerpoint.
Najbolj so se bali nastopa pred nadrejenimi. Vnaprej so Cutili tremo. Posamicno so se
opravicili in pojasnili svoje strahove: nekateri so se izgovarjali na svoje slabe
racunalnike doma ali na pomanjkljivo znanje o uporabi racunalnika ali pa jih je bilo strah
iskati informacije, druge je skrbelo, kaj si bodo o njih mislili sodelavci, bali so se
njihovega roganja, nekateri pa se niso mogli odloditi za temo in se jih je polotila panika.
V individualnih razgovorih jim je uditelj v izobrazevanju za razvoj spretnosti govoril o
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strahovih, s katerimi so se soocali, obljubil jim je, da jim bo pomagal, ponudil jim je
podporo in jim pomagal poiskati resitve, saj se je zavedal, da udelezence postavlja pred
dejstvo. Izbrati so morali samo temo raziskave.

Ko so se sporazumeli za nalogo, kar se je zgodilo dovolj zgodaj, je bila skupina zelo
tesno povezana. Udelezenci so si medsebojno pomagali pri iskanju zamisli o temah,
spodbujali so se k prvemu koraku na poti k raziskovanju in se zanimali drug za drugega,
si medsebojno pomagali (pred programom se niso dobro poznali) in sami izvedli Stevilne
preboje.

Ker so "Ziveli" ve¢ mesecev z nalogo in s¢asoma vlozili vanjo veliko prizadevanj in ¢asa,
so bili na koncu zmozni, brez opaznega namiga, neodvisno predstaviti svoje naloge
vodstvu podjetja. Na koncu jim je odleglo in rekli so, da ¢utijo osebno zadovoljstvo.
Vodstvo podjetja je bilo tudi zadovoljno sprico dejstva, da so se uceci se v vlogi
predavateljev, nevajenih te dolznosti, dobro znasli, Stevilni so jo presenetili.
Predstavitve so bile delezne skrbnega poslusanja, na koncu predstavitev se je
zastavljalo vprasanja in zabelezilo bistvene stvari. Vsebine nalog in predstavitev se je v
povprecju ocenilo z visokimi ocenami. IzobraZzevanje je nepricakovano povezalo delavce
in Sefa organizacijske enote/vodstvo na pristen in nov nacin.

Individualni ucni nacrt

Na zacetku izobrazevanja je ucitelj predstavil udelezencem njihove osebne mape, v
katerih so zbirali in dokumentirali svoje u¢ne dosezke. Na osnovi zavestne, premisljene
ter bolj ali manj strukturirane odlocitve posameznika, da se uci, je ucitelj tudi predstavil
ucencem individualni ucni nacrt, na podlagi katerega bo uceci se pridobil znanje,
spretnosti, navade, vrednote in izkusnje, ki mu bodo pomagale doseci zastavljene cilje.
V nadaljevanju, vcasih celo na zaCetku izobrazevanja svetovalci izobrazevalne ustanove
zagotovijo individualno svetovanje vsakemu udelezencu, da zabelezijo izobrazevalne
potrebe in ovire. Ko je uceci se pripravljen in izrazi potrebo, ucitelj pripravi individualni
ucni nacrt.

Izobrazevalne in u¢ne potrebe posameznikov se ocenjuje redno, tudi med razlicnimi
moduli izobrazevanja, in vec¢inoma ustno prek razgovorov ali vmesnih vprasalnikov, ko
imajo uceci se priloznost izraziti svoje potrebe in Zelje s pomocjo ovrednotenja
izobrazevanja.

Motivacijski model - poudarek na opolnomocenju udelezencev

Ucinkov izobrazevanja se ne predstavi uc¢ec¢im se, niti se z njimi o tem ne razpravlja, Se
posebno ne na zacetku usposabljanja. Namen je zagotoviti pozitivho u¢no izkusnjo med
procesom izobrazevanja, vzpostaviti spodbudno vzdusje v skupini in poskrbeti, da se
pocutijo sprejete in spostovane. Zelimo si, da ucedi se sami prepoznajo uéne ucinke in
ucitelj zato o njih razpravlja s posameznim udelezencem med procesom izobrazevanja.

Vecina ucecih se izkusi spremembe, ki se manifestirajo kot sprememba lastnih
prepricanj, izboljSana samopodoba, ustvarjanje novih nacrtov za prihodnost, izboljSanje
temeljne pismenosti; preden so se vkljucili v izobrazevanje, so na primer potrebovali
veliko spodbud. Po eni strani jih je ucenje privlacilo, po drugi pa so imeli pomisleke,
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vecinoma zaradi svojih slabih izkuSenj z u¢enjem iz mladosti in drze njihovih okolij glede
ucenja.

Med izobrazevanjem so spremenili svoja prepri¢anja o ucenju. Z informacijami o
priloznostih in spodbudah jim je ucitelj pomagal, da so dejansko zaceli nacrtovati in se
informirati o moznostih za vkljuCevanje v kakSne druge programe izobrazevanja in
zacCeli prenasati pozitivhe ucne izkusnje na druge ter jih spodbujati k ucenju.

Dodatno branje

Vedno je koristno, ¢e uporabimo izvirne vire, da si poglobimo
in razSirimo znanje o realizaciji izobrazevanja za razvoj
WORIEHFE’LACE spretnosti v praksi. Eden od njih je knjiga W. Rothwella The
LEARNER Workplace Learner. Avtor v knjigi pojasnjuje, kako lahko
podjetja in organizacije v delovhem okolju ustvarijo vzdusje,
ki spodbuja ucenje ob delu v realnem casu in razvoj

How to Align

. kompetentnih ucecih se v delovnem okolju, ki so pripravljeni
POl O ter zmozni prevzeti pobudo za identificiranje lastnih ucnih
izkusenj in vrednotenje rezultatov. Med obravnavanimi

WILLIAM J. ROTHWELL temami so naslednje: potreba po osredotocanju na vec kot

zgolj izobrazevanje; trendi, ki vplivajo na organizacije,

usposabljanje in ucenje; ucni procesi in teorije; proces

ucenja v delovhem okolju; vloge uceCih se odraslih v
delovhem okolju, kompetence itd. Kot priznani izvedenec za ucenje in uspesnost v
delovhem okolju avtor v tem besedilu mojstrsko spremeni navidez kompleksno tematiko
v lahko berljiv Zivljenjski nacrt, s katerim boste za potrebe prakse spoznali u¢ecega se
odraslega v delovhem okolju ... skupaj z vsemi orodji, ki jih boste sami uporabljali.

Gl.: Rothwell, W. J. (2002). The workplace learner: how to align training initiatives with
individual learning competencies. New York: American Management Association.

Biblija za nacrtovanje v izobrazevanju odraslih, ki zelo dobro

sluzi tudi izvajalcem programov izobrazevanja, pokriva razvoj Rosemary . Caffarela
programov izobrazevanja odraslih z jasnimi, specifi¢nimi S . e
podrobnostmi. Ta priljubljeni priro¢nik po korakih vsebuje

informacije o vsakem podrocju nacrtovanja programa za odrasle \ \
udelezence, od razumevanja namena izobrazevalnih programov \ /
do pridobivanja primerne opreme za ustrezno vkljucevanje PLANNING PROGRAMS/
tehnologije. Za izobrazevalce in praktike, ki so odgovorni za FOR ADULT LEARNERS"

N
\N

rutinsko nacrtovanje programov, ali pa tiste, za katere je to ABractical Guide /
samo del njihovih sluzbenih nalog, kot tudi za prostovoljce v
razli¢nih organizacijah, je ta knjiga nujno orodje. Na podlagi vec e

modelov nacrtovanja programov nova izdaja vkljucuje: nove
izboljSave 11-delnega interaktivhega modela, posodobljene vaje
in primere iz novih okolij, novo gradivo o prakti¢ni uporabi
tehnologije, razpravo o u¢nem in programskem ovrednotenju, poudarek na kriti¢nih
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vodstvenih nalogah, novo poglavje o raziskovanju temeljnega znanja o nacrtovanju
programa, nov razdelek o eti¢ni problematiki v zvezi z nartovanjem programov.

Gl.: Caffarella, R. S. in Ratcliff Daffron, S. R. (2013). Planning Programs for Adult
Learners: A practical guide. Third edition. San Francisco: Josey Bass.
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Priloga 1: Nacrtovanje izvedbe izobrazevanja v delovnem okolju

Nacrtovanje izvedbe izobrazevanja za razvoj spretnosti - OBRAZEC

Obrazec spodaj je misljen kot pripomolek za naclrtovanje izvedbe izobrazevanja za
razvoj spretnosti, ki uciteljem lahko pomaga, da zacnejo. Koraki niso iz¢rpni, so le
opomnik, ki mu ucitelj lahko sledi in ga prilagodi lastnim potrebam in situacijam.

Korak 1: Zacnite z udelezenci

Kot ucitelj v programih za razvoj spretnosti morate premisliti o Stevilnih vidikih in se
spopasti z mnogimi izzivi, ki se razlikujejo od tistih, na katere ste naleteli pri poucevanju
odraslih v ucilnici, preden so se vkljucili v izobrazevanje. Za¢nete lahko z udelezenci.

Kaj veste o svojih udelezencih v izobrazevanju za razvoj spretnosti? Naredite nekaj
zabelezk. Ce ne veste veliko, si zapisite, katere informacije bi utegnile biti pomembne
za vasSe izobrazevanje. Potem lahko razpravljate o tem z udelezenci ob zacetku izvedbe
izobrazevanja.

O udelezencih vem ....
O tem bom govoril na prvem srecanju z udelezenci ...

Korak 2: Spoznajte situacije in zahteve na delovnih mestih
Kaj veste o delovnih mestih udelezencev? Nanje lahko pogledate z dveh vidikov - z
vidika zaposlenega in svojega vidika kot ucitelja.

Vidik zaposlenega: Vidik ucitelja:

Prostor dela kot prostor ucenja | Pomembno za vase nacrtovanje
ponuja dobre priloZnosti za to! | > Vedno domnevaijte, da so vasi udeleZenci

> Lahko jim pustite, da kompetentni zaposleni, ki imajo veliko delovnih
opisejo specificne izkusenj!
situacije. > Pustite jim, naj tudi opiejo in ponazorijo to

> Lahko izberete resni¢ne znanje in izkusnje.
dokumente ali fraze ali > Ne domnevajte, da obstajajo primanjkljaji,
problemske situacije. bodisi v zvezi s predmetno snovjo ali v zvezi z

> Lahko se razgledate po uc¢nimi kompetencami!
delovhem mestu med > Uporabite kompetence udelezencev za ulenje!
delom in poiscete ucno > Spostujte potrebo zaposlenih, da se ucijo na
vsebino, ki se bo skladala razli¢ne nacine. To vzemite kot izziv za svoje
z unimi temami. didakti¢no delovanje.

> Lahko spremljate > Skupine v delovnem okolju zahtevajo vase
udelezence pri opravljanju celotno tehni¢no znanje o izobrazevanju. To
naloge (v sodelovanju z vkljucuje prilagodljivost v zvezi z udelezenci, ki
nadrejenimi). imajo svoje predhodne izkusnje, Zelje in

!
> Opazujte varnost pri delu! potrebe!

Tabela 10: Situacije in zahteve na delovnih mestih.
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Korak 3: Uporabite delovno okolje kot vir

Povabimo vas, da poskrbite, da ste predhodno dobro opremljeni in boste sposobni
izvesti izobrazevanje na delovnem mestu, z osredotoc¢enjem na delo in vklju¢evanjem
kompetenc udelezencev.

Kje se lahko odvija / se mora odvijati moje usposabljanje: prostori, ki se jih lahko
uporabi, na primer soba za izobrazevanje brez motenj, delavnica, resnic¢na
komunikacijska situacija, na primer menjava izmen ...

Katere delovne situacije Ze poznam in jih bom uporabil kot u¢ne teme?

Katere realne materiale imam, da bom delovne situacije spremenil v u¢ne teme:
dokumenti, opisi primerov o ..., opisi problemov z ...., fotografije ....

Kako lahko upostevam strokovno znanje udelezencev in ga uporabim v izobrazevanju?
Kdo poleg udelezencev je zame pomembna kontaktna oseba v podjetju?

Korak 4: Dolocite prioritetne ucne teme

Obstaja mnogo pomembnih vidikov, o katerih moramo razmisliti, ko nac¢rtujemo, kako
zaceti prvo uc¢no uro. Jasna struktura bo v veliko pomo¢, ko bomo ponovno razumevali,
kakSna je vloga ucitelja. Uporabite neformalne priloznosti na delovhem mestu, na
primer pogovor v delavnici, opazovanje, povratne informacije.

Primeri vprasanj:

Kako se vkljucite v izobrazevanje?

Kaj bi morale biti prve izkusnje udelezenca z vami in drugimi udelezenci?
Kaj bi morali vzeti s seboj?

Kaj hoCete vedeti zase?

Kaj morajo udelezenci vedeti o vas in (TSDM-usposabljanju)?

Kaj je prva uc¢na tema?

Vidiki jasne strukture, ki jih morate upostevati:

Izrecite jim dobrodoslico, vprasajte jih, kakSen dan so imeli.

Imenujte temo.

Imenujte cilj in ure izobrazevanja.

Predstavite pregled.

Naj opisejo konkretne delovne situacije, prosite jih, naj navedejo primer, ko nekaj dobro
deluje, kje bi zeleli kaj izboljsati.

Praksa, praksa, praksa.

IzobraZzevanje ljudi spodbudi, da stvari preizkusijo na delovhem mestu; vprasajte, kaj
je bilo uspesno in kako.

Zagotovite povratne informacije o u¢enju in samoocenjevanju.Vcasih pohvalite.

Vedno spodbujajte.

Vizualizirajte, kolikor je mogoce.

Operirajte z razli¢cnimi u¢nimi kanali.

Korak 5: Naredite svojo 'tipicno' strukturo izobrazevalnih ur za razvoj
spretnosti v delovhem okolju
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IzkuSen ucitelj v izobrazevanju za razvoj spretnosti uporablja tipi¢no strukturo ucnih
enot (kot je opisana spodaj), ki jo lahko uporabite. Vendar boste morda hoteli narediti
svojo lastno strukturo na podlagi konkretnih situacij in svojega sloga poucevanja.

Namen Nacini
Izbrati udelezence iz njihovih Kako ste?
trenutnih delovnih situacij. Kako gre delo?

Kaj trenutno delate?

Sklicujte se na prejénje srecanje. | Cesa se spomnite s prejénjega srec¢anja?
Vas je kaj posebej motilo?

Kaj je bilo to?

Kaj hoCete ponoviti ali poglobiti?

Poskrbite za transfer naucenega. |V katerih situacijah bi lahko priSla prav tema
nase prejsnje ure?

Vam je bilo nauc¢eno kje v pomoc?

Bi to lahko uporabili?

Koordinacija tem/vsebin Kaksne Zelje imate za danasnje srecanje?
Ali imate novo temo, ki bi jo morali vkljuciti v
nas seznam tem/pregledati naslednjic?

Ponovitev vsebine

Vpeljava nove vsebine Primer realne delovne situacije:
e impulz s pomocjo podobe, citata, resni¢nega
dokumenta, opisa situacije;

e identificirajte izziv z mozgansko nevihto ali
problematizacijo.

Obicajna praksa Odvisno od skupine in predmeta ...
Promovirajte zbranost Odmor, svez zrak, gibalne vaje
Individualna praksa Odvisno od skupine in predmeta ...
Ovrednotite Kaj smo dosegli?

Transfer Kaj hocete vzeti s seboj in preizkusiti?

Kaj morate preizkusiti?

Premislek Kaj je bilo danes zame pomembno, uporabno?
Kaj se je danes posrecilo ali malo manj
posrecilo?

Kaj mora Se vedno delovati tako kot prej?
Kaj bi morali spremeniti?
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Pogled Katero situacijo bomo obravnavali naslednjic?

Transparentnost BeleZzke o uravnotezenju razprav z nadrejenimi,
¢e so dogovorjene v bliznji prihodnosti

Vkljucevanje zelja udelezencev: Kaksno podporo
potrebujem na svojem delovhem mestu od
sodelavcev in nadrejenih?

Tabela 11: Struktura uénih enot

Vir: Prirejeno po: Rosemarie Klein and Melanie Rudolph Input, AoG-Weiterbildung fur Trainer/innen,
Dortmund, 2017.

176



Priloga 2: Individualni izobrazevalni nacrt

Izobrazevalni nacrt
Ime:

Podjetje:

Naslov programa:

Obdobje:

Uditelj:

1. Kaj ste zeleli pridobiti z vkljucitvijo v
izobrazevalni program?

2. Kaj (znanje, vescine) bi radi izboljsali?

3. Kaj je razlog?

4. Kako boste to naredili?

5. Kaj bi radi dosegli do konca programa?

AN

Cesa se udeleZenec zeli nauditi?

Konteksti in motivacija uc¢encev

—— Kako se udelezenec zeli uditi?

Merljivi cilji, tako da se napredek lahko
oceni
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UCNI NACRT - PREGLED

1. Kaj ste pridobili z vkljucitvijo v
izobrazevalni program?

2. Katero znanje in vescine ste hoteli
izboljsati z vkljucitvijo v program?

3. Ste jih izboljsali? Navedite nekaj
podrobnosti.

4. Kaj se bo zaradi tega za vas izboljsalo?

5. Kaj boste naredili zdaj?

Podpis: Ucitelj:

— Cilji udelezencev

——  Ocenjevanje glede na cilje

— Ucni transfer v
delovne situacije

— Nacrtovanje prihodnjega ucenja

Datum:

Tabela 12: Individualni u¢ni nacrt in pregled u¢nega nacrta
Vir: Prirejeno po: Scottish executive, 2004a in 2004b.

Gl. tudi Education Scotland, 2016.
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Modul 6 | Zakljucevanje in evalvacija
izobrazevanja

Modul 1:
Osnove razvoja
spretnosti v
delovnem
okolju

Modul 2:
Pridobivanje
podjetij

Modul 3:
Nagovor
zaposlenih

Priprava
izobraZevalne
ponudbe

Modul 5:
lzvedba
izobraZevanja v
delovnem
okolju,

Modul 6:
Zaklju€evanje in
evalvacija
izobraZevanjg

Slika 24 : Sesti

Avtor:

*Opredelitev in razumevanje pristopa
sUtemeljitev pristopa

«Ciljna skupina

sPosebnosti in uéinki

*TrZna analiza in mreZenje

#Stik in sodelovanje s predstavniki podjetja
*Pridobivanje zainteresiranih podjetij
*Sklepanje pogodb

eIndividualniin skupinski pristopi
eUgotavljanje znadilnosti delovnega okolja
eNacela pri dostopanju

*Vloga in naloge izobrazevalcev

N e

*Znacilnosti izobraZevalnih programov v delovnem okolju
eAnaliza izobrazevalnih potreb in interesov zaposlenih

«Cilji, vsebine in oblike izobraZevanja

sIzobrazevalne priloZnosti za manj izobrazene zaposlene

—

eIzzivi za izobraZevalce

*Dejavniki uspesnosti izobrazevanja v delovnem okolju

sUcni transfer in evidentiranje u€inkov
«Didakti¢ni vidiki situacijskega uenja

*QOpredelitev in model

eRazli¢ni vidiki evalvacije: zaposleni, delodajalec,

izobrazevalec
*Evalvacija napredka in izida izobrazevanja

sNacrtovanje evalvacije in potrjevanje znanja

~—  /

modul v priro¢niku za samostojno ucenje

dr. Joseph Vancell

Ministrstvo za izobrazevanje in delo, Malta
Direktorat za raziskave vsezivljenjskega ucenja in zaposljivosti, Malta

MINISTRY FOR EDUCATION AND EMPLOYMENT
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"Evalvator mora imeti obsiren repertoar raziskovalnih metod in tehnik,
ki jih lahko uporabi za reSevanje razlicnih problemov. Lahko pride do
situacije, ko mora evalvator uporabiti kakrsne koli in vse metode
socioloskih raziskav, /da bi lahko/ ustvaril uporabne rezultate, ki so
tehtni, zanesljivi in prepricljivi." (Patton, 2002, str. 68)

Uvod

Priro¢nik za samostojno ucenje je namenjen uciteljem in drugim izobrazevalcem, ki
izvajajo izobrazevanja za razvoj spretnosti v delovnem okolju. Pogosto so to tudi
oblikovalci, razvijalci vsebin, ocenjevalci in evalvatorji izobrazevalnih programov. Zato
se izobraZevalci v prvem modulu seznanijo s konceptom razvoja spretnosti v delovhem
okolju, v drugem in tretjem modulu spoznajo ucinkovite pristope za prepricevanje
podjetij in zaposlenih o koristih pridobivanja spretnosti v delovnem okolju. Poleg tega v
Cetrtem modulu spoznajo stiri nacine za nacrtovanje in razvoj spretnosti, v petem
modulu pa predloge in izkusnje za izvedbo izobrazevanja v delovhem okolju.

Zadnji modul pa izobrazevalcem podaja usmeritve za zakljucek izobrazevanja, pri cemer
je poudarek na metodah evalvacije. IzobraZzevalcem omogoca razumeti:
- evalvacijo,
- predstavitev in razpravo o rezultatih evalvacije s predstavniki podjetja in
udelezenci usposabljanija,
- izpeljavo morebitnih pilotnih ali nadaljnjih izobrazevanj,
- oblikovanje in izdajo primernih potrdil zaposlenim, ki so se udelezili
izobrazevanja.

1z literature je sploSno znano, da evalvacija lahko prispeva k izboljSanju izobrazevalnih
in razvojnih programov, Ce je izvedena pravilno. Vendar Thackeray (2016) opozarja, da
le redke organizacije dejansko izvajajo evalvacijo izobrazevanja. Od tistih, ki jo izvajajo,
jih vsega 12 % meri ucinke in rezultate (Scourtoudis in Dyke, 2007). Zal vecina
ponudnikov izobrazevanja ne pozna ucinkov svojih programov, kljub temu da si od njih
veliko obetajo. Obstajajo dokazi, da velik del izobrazevalnih programov nima ucinkov,
razlogi za to pa so razli¢ni. étudije kazejo, da se komaj 10-15 % tistega, kar se
zaposleni naucijo v izobrazevanju (e izklju¢imo priloznostno in naklju¢no ucenje),
dejansko odrazi v vecji uspesnosti na delovnem mestu (Velda et al., 2007). Ena od ovir
za ucinkovito evalvacijo izobrazevanja je, da se pristopov ne gradi na sodobnem in
celovitem modelu u¢enja v delovnem okolju.

Ta modul zato poskusa najprej resiti to vrzel, in sicer prek pregleda literature o
evalvaciji. Nato poskusa razviti delovni proces evalvacije za izobrazevanje za razvoj
spretnostih v delovnem okolju.
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Minuta za refleksijo: po resnicni zgodbi

/’g@ Bil je njegov zadnji dan dela v ladjedelnici. UCitelj je pospravil ucne

\&’i: dnevnike udelezencev izobrazevanja (gl. prilogo in modul 5). V
/ 7R \\ razdelku dnevnika 'Pripombe’ je udelezenec Angelo zapisal: "Nisem
(\( / /i/ preprican, da bi lahko trdil, da je bilo usposabljanje dobro. Vem, da
\\9_/5’ se je ucitelj zelo trudil, a sem imel ves Cas obCutek, da ne spadam v

skupino. S teZavo sem se kosal z zahtevami usposabljanja in
obveznostmi doma. Takega usposabljanja se ne bom vec udelezil."
Ucitelj ni bil navdusen nad tako pripombo. Kje se je zataknilo? Je bila teZzava v njegovem
pedagoskem pristopu? Je Slo za obliko izobrazevanja? Ali pa je Slo za proces
ocenjevanja? Je dal udelezencem dovolj Casa in prostora za izraZanje njihovih obCutkov?
Ali je izobrazevanje upostevalo delavceve izkusnje in Zivljenjski prostor?

Take situacije se zgodijo tudi najboljSim izmed nas, tudi tistim, ki trdo delajo na
nacrtovanju, oblikovanju, razvijanju in izvajanju programa izobrazevanja, in sicer bodisi
sami bodisi z drugimi strokovnjaki za izobrazevanje ali kadrovske zadeve. Kako lahko
zagotovimo, da bo izobrazevanje primerno glede na zahteve kljucnih
deleznikov? Kako lahko v primeru, da izobraZevalni program ne izpolni
pricakovanj vseh vpletenih, izboljsamo prihodnje izvedbe?

6.1 Opredelitev evalvacije

Evalvacija je, kot so navedli avtorji prejSnjih modulov, nujna, saj lahko pomaga
zmanjsati negotovost pri odlo¢anju ter oblikovanju in izvedbi prihodnjih intervencij, pri
tem pa zagotovi smotrno rabo razpolozljivih virov. Evalvacija je zato pomembna za
odlocevalce v podjetju in morda tudi tiste na visjih ravneh, vklju¢no z oblikovalci politik
na drzavni in nadnacionalni ravni.

Evalvacija je "sistematicna raziskava, s katero dolo¢imo pomembnost,
vrednost ali koristi politike, programa ali ukrepa, in sicer z uporabo
ustreznih metod, meril, standardov in kazalnikov socioloskih raziskav"
(Descy in Tessaring, 2005).

Tako kot ostali deli tega priro¢nika za samostojno ucenje se ta modul ne bo ukvarjal s
procesom evalvacije na drzavni in nadnacionalni ravni. Ceprav se zaveda, da bi
evalvacija na mikro ravni lahko in bi pravzaprav morala izboljsati odlo¢anje na makro
ravni, bo avtor obravnaval le evalvacijo programov za razvoj spretnosti v delovhem
okolju, ki je potrebna za izboljSanje splosne izkusnje klju¢nih deleznikov — ponudnika
izobrazevanja, uciteljev in drugih izobrazevalcev, delodajalcev in zaposlenih. Ta modul
bo predvidoma pripomogel k razpravam o primernih metodah evalvacije.

Modul s tem gradi tako na znanju iz predhodnih petih modulov kot na sistemati¢nem
pregledu literature o procesu evalvacije programov spretnosti v delovhem okolju.
Ponuja konceptualni okvir in izvajalcem prijazen proces evalvacije za uditelje in
ponudnike programov spretnosti v delovnem okolju.
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6.1.1 Kontekst

Pred obravnavo procesa evalvacije je pomembno predstaviti oris konteksta, v katerem
se izvajajo programi za razvoj spretnosti v delovnem okolju, in funkcij, ki naj bi jih
izpolnili.

V izdaji publikacije Employment and Social Developments in Europe (ESDE) iz leta 2018
Evropska komisija (EK) (2018a, 2018b) potrjuje 'ugodno makroekonomsko okolje', Ki
so ga zaznamovali povecanje Stevila redno zaposlenih drzavljanov, posledi¢no nizja
stopnja brezposelnosti in nizje Stevilo revnih (EK, 2018a). Vendar omenjena publikacija
prinasa tudi resno opozorilo: tehnoloski razvoj v obliki avtomatizacije in digitalizacije
pospesuje povprasevanje po ustreznih spretnostih in prinasa negotovost v starajoci se
delovni sili ter sektorjih nizkokvalificiranih delavcev na evropskih trgih dela. Da bi omilila
ucinke teh trendov in povecala stopnjo vkljucenosti, je EK vnovi¢ zacela spodbujati
usposabljanja in prekvalifikacije v vseh drzavah ¢lanicah, tako da nihce ne bi bil odrinjen
na rob.

Tistim, ki ne morejo izboljsati svojih spretnosti in kvalifikacij, grozi, da
jih bodo izrinili s trga dela delavci, ki imajo visjo stopnjo spretnosti in
fizicni kapital (Evropska komisija, 2018a).

Kakovost Cloveskega kapitala odraslih evropskih drzavljanov ni najbolj vzpodbudna.
Zadnja raziskava PISA iz leta 2015 je tako kot njene predhodnice pokazala, da prevec
mladih Evropejcev nima razvitih spretnosti, kot sta branje in znanje matematike
(Evropska komisija, 2016). Raziskava PIAAC (OECD, 2013 in 2016), ki je ocenjevala
spretnosti odraslih, je dala podobne rezultate; v mnogih drzavah EU je eden od petih
odraslih (v Sloveniji eden od Stirih), starih med 16 in 65 let, dosegel zelo nizko raven
besedilnih in matemati¢nih spretnosti. Poleg tega eden od stirih odraslih ni imel
digitalnih spretnosti, potrebnih za ucinkovito uporabo digitalnih tehnologij.

Malteska strategija za vseZivljenjsko uclenje (Malta National Strategy for Lifelong
Learning) zagovarija stalisCe, da je treba delavcem s prenizko stopnjo spretnosti in nizjo
stopnjo izobrazbe zagotoviti priloznosti za izpopolnjevanje in ucenje spretnosti 'prek
alternativnih poti v izobrazevanju in usposabljanju', in delovho mesto - kjer odrasli
prezivijo vecji del dneva - opredeljuje kot pomemben prostor za izobrazevanje (MEDE,
2015, str. 25). Predvideva se tudi, da je delovno okolje prostor, kjer zaposleni lahko
najbolje razvijajo ne le spretnosti, povezane z delom, temvel tudi prenosljive
zmoznosti, ki jih naredijo odpornejse in prilagodljivejSe za spremembe v karieri in
Zivljenju. Podobno je nedavno porocilo o u¢enju odraslih ET 2020 Working Group 2016-
2018 on Adult Learning zelo visoko ocenilo delovno okolje kot mesto, ki spodbuja ucenje
odraslih (Evropska komisija, 2018b, str. 16). Evropski center za razvoj poklicnega
izobrazevanja (Cedefop, 2013) dodaja, da so ravno nizkokvalificirani delavci (z nizko
stopnjo spretnosti) tisti, ki bodo imeli verjetno najvecC koristi od ucenja odraslih v
delovnem okolju. Taki delavci se ne odrezejo najbolje na tradicionalnih programih
izobrazevanja ali usposabljanja v ucilnici, saj imajo pogosto za seboj zgodovino
neuspeha v Solanju oziroma negativne izkusnje z dosedanjim Solanjem.
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Ucenje v delovnem okolju ponuja nacin ucenja, ki je za
nizkokvalificirane zaposlene priviacnejsi, relevantnejsi in primernejsi
od 'tradicionalnih' oblik ucenja v izobrazevalnih ustanovah (Cedefop,

2013).

Ucenje v delovnhem okolju je prav tako pomembno, saj mala in srednjevelika podjetja,
ki so stebri evropskih gospodarstev, zaposlenih ne morejo poslati na dolgotrajna
izobrazevanja v izobrazevalne ustanove (Vancell, 2018). Poleg tega se Stevilni
nizkokvalificirani delavci ne morejo udeleziti programa izobrazevanja, ¢e imajo dve
sluzbi, druzino in so vpeti v zivljenjska okolja (Vancell in Patala, 2018).

6.1.2 Modeli evalvacije

V prejsnjih modulih ni omenjen noben dolocen okvir, vendar bi moral bralec opaziti
enoten postopek oblikovanja ucnega procesa, ki se za¢ne z analizo potreb kljucnih
deleznikov in se nato nadaljuje z oblikovanjem, razvojem in izvedbo programa
izobrazevanja. Proces, kot je opisan v razdelkih 2.4.5 in 3.2.6, vkljucuje tudi evalvacijo,
ki se odvija skozi celoten izobrazevalni program in ob koncu programa. Namen je
izboljSati tako razli¢ne vidike programa izobrazevanja kot tudi motivacijo udelezencev.
Poleg tega je pomemben cCas izvajanja evalvacije, vkljuciti jo je treba ze v fazi
nacrtovanja izobrazevalnega programa za razvoj spretnosti v delovnem okolju.

Vprasanja formativne in sumativne evalvacije

Formativna (sprotna) evalvacija se izvaja med celotnim procesom nacrtovanja,
oblikovanja, razvoja in izvedbe programa (Plewis in Preston, 2001, str. 10). Njen nhamen
je predvsem izboljSati vidike izobrazevalnih prizadevanj, vklju¢no z uspehom
izobrazevalcev med izobrazevanjem, pedagoskimi odloCitvami oblikovalca in aktivnim
ter ucinkovitim sodelovanjem udeleZzenca v ucnih dejavnostih. Metode evalvacije so
predvsem kvalitativne, npr. pritozbe in konstruktivne kritike udelezencev, tehnike
ocenjevanja ucne ure (kot je porocilo v minuti — angl. minute paper) in spletne diskusije.
Lahko so tudi kvantitativhe, kot so hitre ankete ali kvizi. Ulitelji lahko za namene
formativne evalvacije uporabljajo tudi tehnike kontinuiranega ocenjevanja. V kadrovski
praksi in literaturi se taka evalvacija imenuje tudi predhodna (lat. ex ante). Take prakse
se pogosto uporabljajo pri prizadevanjih za povecanje motivacije in premagovanje
odpora do izobrazevanja in uc¢enja. Ce jo izvajajo druge osebe in ne uditelji, sluZijo tudi
za zagotavljanje kakovosti (McNamara, Joyce in O'Hara, 2010, str. 550).

Sumativna (ali konc¢na) (ex post) evalvacija se izvaja po zakljucku izobrazevanija.
NajpogostejSa metoda je anketa ob koncu izobrazevalnega programa, ki se pogosto
izvaja z vprasalniki o zadovoljstvu (angl. happy sheets), a se zlasti v majhnih in srednjih
podjetjih uporabljajo kvalitativhe metodologije, kot so fokusne skupine in poglobljeni
intervjuji. Ve€inoma se uporablja za ocenjevanje izidov, ucinkov in vpliva posameznega
izobrazevanja ter za izboljSevanje prihodnjih programov. Plewis in Preston (2001, str.
10) trdita, da so sumativne evalvacije pomembne pri odlo¢anju, npr. o tem, ali bi bilo
treba programe za razvoj spretnosti ponoviti ali ne, ali bi jih morali zamenjati s ¢im
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drugim oziroma boljSim in ali njihov uspeh utemeljuje razsiritev na SirSo populacijo.
Evalvacije ex post se izvajajo tudi za informiranje oblikovalcev politik.

Evalvacije bi morale vkljuCevati formativhe in sumativnhe vidike glede na njihovo
primernost za razlicne faze (Rossi et al., 1999). Partnerji v projektu Profi-Train so se
strinjali, da bi bilo treba rezultate procesa evalvacije predstaviti tudi uciteljem, drugim
izobrazevalcem in predstavnikom podjetja.

Minuta za refleksijo

/1}/’” Razmislite o strategiji evalvacije za svoj izobraZevalni program za
‘\@”@ razvoj spretnosti.
/ e \\\ Kako boste uporabili formativno ali sumativno evalvacijo oziroma
f(’ = |/ kombinacijo obeh pristopov?
Ne s // . . . . . :
S Kaj boste ocenjevali: obliko in zasnovo programa, usposobljenost
- A izobraZzevalcev, zadovoljstvo udelezencev ali kaj drugega?

6.1.3 Kljucna vprasanja

Griffin (2010, str. 43) navaja, da je treba ne glede na izbrani pristop evalvacije med
razvijanjem nacrta evalvacije odgovoriti na stevilna klju¢na vprasanja. Ta so:

- KolikSen je obseg evalvacije?

- Kaj so predmeti evalvacije?

- Katera so klju¢na vprasanja evalvacije?

- Katere vrste informacij bi bilo treba zbrati o vsakem predmetu?
- Katera merila bi bilo treba uporabiti za presojo koristnosti predmeta evalvacije?
- Cigave interese bi morala zadovoljiti evalvacija?

- Katere metode poizvedovanja naj se uporabijo?

- Kdo bi moral izvesti evalvacijo?

- Kaksni bodo stroski (¢e sploh)?

- Po katerih standardih se bo presojala evalvacija?

- Kako in kdaj bi bilo treba predstaviti rezultate?

Evropski center za razvoj poklicnega izobrazevanja (Cedefop, 2013!) je na primer
vprasanja, podobna zgornjim, vkljudil v predlogo nacrta evalvacije za ponudnike ucenja,
ki je del orodij poklicnega izobrazevanja in usposabljanja za pomoc tistim, ki zgodaj
zapustijo Solo.

11 Za dostop do gradiva gl. seznam literature in virov.
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Minuta za refleksijo

Ali bi na zgornji seznam dodali Se kaksno drugo vprasanje?

@@
s Kako bi prilagodili nacrt evalvacije Cedefop (2013) za svoje potrebe pri
izvajanju programov za razvoj spretnosti v delovnem okolju? Ali je
P nacrt dober?
(@]
/\

6.1.4 Modeli evalvacije

(v:eprav imajo izvajalci na voljo Stevilna orodja za evalvacijo izobrazevanja, jih dejansko
vecina temelji na Kirkpatrickovem (1979) modelu stirih ravni, ki je bil razvit leta 1959
(Kirkpatrick, 1959a, 1959b) ali njegovih izvedenkah.

‘HEiiHH%IIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIII'II
Rezultati

Slika 25 : Kirkpatrickov model (1959a, 1959b)

Proces evalvacije, ki je uporabljen v Gruwe, na primer uporablja stiri faze, ki so verjetno
prirejene po Kirkpatrickovem modelu.
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Zadovoljstvo zaposlenih

Ucni rezultati

Uspesen transfer

Koristi za podjetje

Slika 26 : Pristop k evalvaciji Gruwe

Vse vec pa je prepricljivih dokazov, da ta pristop in njegove sodobne razli¢ice dajejo
slabe kazalnike ucinkovitosti izobrazevanja in ulenja. Izkazalo se je na primer, da
vrednotenje reakcije (1. raven) in vrednotenje ucenja (2. raven) v Kirkpatrickovem
modelu, ki ocenjujeta zadovoljstvo udeleZzencev in njihovo stopnjo pridobivanja znanja
v okviru u¢nega projekta (Kirkpatrick, 1979), nista povezana z njihovo uspesnostjo v
prihodnjih izobrazevanjih (Xerri, 2013).

Poleg tega Kirkpatrickov model in njegove izvedenke predstavljajo proces evalvacije, Ki
vkljucuje presoje zunanjega evalvatorja (McNamara, Joyce in O’Hara, 2010, str. 552),
in posledi¢no zanemarijo pomen vloge uciteljev in izobrazevalcev v evalvaciji.

<J<I<] Ucitelji in izobrazevalci morajo imeti vse potrebne pristojnosti za
izvedbo. D>

Iz tega razloga in glede na to, da je glavni namen tega priro¢nika za samostojno ucenje
uciteljem in drugim izobrazevalcem zagotoviti orodje za evalvacijo, ki vkljucuje
samoevalvacijo, avtor predlaga tudi drugi, bolj pragmati¢ni pristop. Ta je, kot je
predstavljeno spodaj, ustreznejsi in prilagodljivejsi za proces izvajanja programov za
razvoj spretnosti v delovnem okolju. Gre za model ADDIE, v katerega so bila vkljucena
Stevilna spoznanja in prakse drugih modelov, kot je model stirih leC refleksije Stephena
Brookfielda (1998, 2017). Predlagani pristop je stroskovno ucinkovitejsi, robustnejsi in
hitrejsi. Vendar lahko pripelje do enako natancnih izidov kot najbolj rigorozni procesi
sumativne evalvacije. Pristop evalvacije predvsem zdruzuje izobrazevalno teorijo, ki
ucenje razume veliko SirSe kot le proces pridobivanja znanja.
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6.1.5 Model ADDIE

Okvir oziroma model ADDIE ni izklju¢no logi¢no in/ali prakticno orodje za evalvacijo,
kot so Kirkpatrickov (1979, 1959a, 1959b) model ali njegove izvedenke. Vendar je
evalvacija klju¢ni element v istem okviru. Ponuja informacije za vsako fazo
izobrazevanja. Pristop je bil pripravljen v sedemdesetih letih prejSnjega stoletja v
Centru za tehnologijo Univerze Zvezne drzave Floride, in sicer za ameriSko vojsko.
ADDIE je akronim, ki pomeni 'analiza, oblikovanje, razvoj, izvedba in evalvacija'
(Analysis, Design, Development, Implementation, Evaluation). Na zacetku je bil pristop
uporabljen kot zaporedni proces, kar pomeni, da ima vsak korak svoj izid, ki je osnova
za naslednji korak v zaporedju (slika spodaj).

<I<I< Evalvacija ponuja informacije za vsako fazo izobraZevanja. >>>

ANALIZA

MODEL

RAZVO)

IZVEDBA

EVALVACIJA

Slika 27 : Prvotni pristop ADDIE

Na kratko izobrazevalec v fazi analize doloci udelezence usposabljanja in druge klju¢ne
deleznike ter njihove potrebe, kot je predstavljeno v modulih 2 in 3. To vkljucuje
dolocitev izobrazevalnih ciljev in prek usmerjene trzne analize tudi tistega, kar je treba
udelezence nauciti, da se dosezejo izobrazevalni cilji.

V fazi oblikovanja ucitelji in izobrazevalci izvedejo ugotavljanje stanja v podjetju, pri
¢emer opisejo, kako bo usposabljanje izvedeno, da se izpolnijo zastavljeni cilji, doloceni
v fazi analize, kot je bilo izvedeno v modulih 4 in 5. V fazi razvoja se vsak sestavni del
nacrtuje kar se da natancno, da se ¢im bolj priblizamo nacrtu, ustvarjenem v fazi
oblikovanja. V fazi izvedbe izobrazevalci izvajajo izobrazevalni program.

V prvotnem modelu ADDIE je bila evalvacija predvsem sumativna. V nedavnih
prilagoditvah proces evalvacije ocenjuje in izboljSuje vse druge faze. Proces je postal
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iterativeni? in faze se ne izvajajo v zaporedju (slika spodaj). Za ta proces evalvacije so
zelo pomembni ucitelji in izobrazevalci.

<J<I< Evalvacija je iterativni (ponavljajoci se) pristop. >>>

ANALIZA

IZVEDBA

RAZVO)

Slika 28 : Koncept ADDIE (po Branch, 2009, str. 2)

6.1.6 Evalvacija izobraZzevalnih programov za razvoj spretnosti

Evalvacija izobrazevalnih programov je lahko kompleksna naloga, saj razli¢ni programi,
konteksti, potrebe in Zelje razlicnih deleznikov lahko zahtevajo razlicne procese
evalvacije. Novejsa literatura potrjuje, da proces evalvacije zaradi omejitev, ki jih ima
vsak model, ne more temeljiti na enem samem modelu. Vecdina modelov, vklju¢no s
Kirkpatrickovim (1979, 1959a, 1959b), pod vprasaj ne postavlja npr. vrednot,
prepri¢anj in predpostavk, ki temeljijo na vrednotah evalvatorja (ali izobrazevalca, ki
deluje kot evalvator). Evalvatorjevi nameni lahko torej popacijo metodologijo
evalvacije, zbrane podatke, analizo zbranih podatkov in rezultate. To velja tudi za okvir
evalvacije, ki temelji na pristopu ADDIE. Zato morajo biti ucitelji in izobraZevalci, ko so
v vlogi evalvatorja, previdni, avtor pa priporoca proces refleksije, ki se preverja in je v
obliki osebnega dnevnika refleksije, v katerem se zabelezijo in utemeljijo odlocCitve in
sklepi (kot je npr. predlagal Van Draanen, 2017).

12 Iterativni pristop je "proces za doseganje odlocitve ali Zelenega rezultata s ponavljanjem ciklusov
analiz ali ciklusa operacij. Cilj je z vsako ponovitvijo (iteracijo) priti ¢im bliZzje odkritju Zelene odloditve
ali rezultata" (Business Dictionary, 2020).
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<J<I<I Ucitelji in izobrazevalci morajo kot evalvatorji nenehno izvajati proces
refleksije. >>>

V takem dnevniku je treba zabelezZiti tudi namene uciteljev in izobrazevalcev. Ti so lahko
drugacni od 'dogovorjenih' ciljev izobrazevanja. UcCitelj lahko na primer soglasa, da bo
program izobrazevanja izvedel kot nacin za povecanje motivacije zaposlenih z nizjimi
spretnostmi za vecjo uspesnost pri njihovem delu in uspesSnost podjetja, ceprav je bil
njegov prvotni namen zagotoviti izobraZzevanje za boljSo pismenost v najsirSem smislu
za 'branje sveta' (Freire, 1970). Teznja uciteljev in izobrazevalcev mora biti jasno
izrazena na zacCetku procesa evalvacije.

Brookfield (2017) navaja Se eno pomembno tezavo pri evalvaciji izobrazevalnega
programa, in sicer vpletenost udelezencev izobrazevanja v proces raziskovanja. Tako
pri formativni kot sumativni evalvaciji morajo udelezenci izobrazevanja predstaviti
lastno znanje in dojemanje procesa ucenja in poucevanja kakor tudi druga vprasanja,
kot so zasnova, viri in podpora. Tako kot ucitelji tudi udelezenci izobrazevanja ne
obstajajo v vakuumu, kar pomeni, da bodo njihove potrebe in teznje ter njihov
zivljenjski prostor vplivali na sklepe, do katerih pridemo v fazi evalvacije. Ce imajo
zaposleni izkusnje le na primer s tradicionalno Solsko pedagogiko, je lahko prehod na
izobrazevanje za razvoj spretnosti za njih zastrasujo¢, kar je morda v nasprotju s
prepri¢anji uciteljev, izobraZevalcev in zunanjih evalvatorjev. Brookfield (2017) vztraja,
da udelezencev izobrazevanja ne smemo obravnavati kot predmeta projekta evalvacije
in da mora biti proces evalvacije vklju¢en v njihove u¢ne dejavnosti, ne pa lo¢en. Ponuja
nekaj primerov, ki jih lahko uporabimo za pridobivanje informacij od udelezencev
izobrazevanja. K temu je dodan tudi 'vprasalnik o kriti¢nih vidikih'. Gre za eno stran
dolg obrazec, ki se razdeli udelezencem, in sicer obi¢ajno vsak teden ob koncu zadnje
ure. VkljuCuje vprasanja, ki udelezence sprasujejo po dolo¢enih podrobnostih dogodkov,
ki so se zgodili med potekom programa izobrazevanja. Prek vprasalnika se osredotocijo
na tocno dolocena, konkretna dogajanja, ki so bila zanje pomembna. Ucitelj analizira
odgovore in iS€e skupne teme ter komentarje, ki kazejo tezave oziroma nejasnosti.
Odgovori, zbrani s to tehniko ali drugimi pristopi, kot so anonimna spletna formativna
anketa in tehnike ocenjevanja uc¢ne ure (Angelo in Cross, 1993; Walker, 2011), se nato
analizirajo in uporabijo za uvedbo sprememb v tekoCi program ter kot podlaga za
oblikovalce in izvajalce, ko razvijajo ali izvajajo nove izvedbe programa.

V razdelku 3.2.6 se zadovoljstvo zaposlenih omenja kot pomembno merilo za ohranjanje
ali povecanje motivacije zaposlenih in njihove pripravljenosti, da sodelujejo in se ucijo
med potekom programa izobrazevanja za razvoj spretnosti v delovnem okolju. Izvede
se povezava z Modulom 6 - vecji poudarek mora biti na tem.

6.2 Nacrt evalvacije

Sledi utemeljitev delovnega nacrta za evalvacijo izobrazevalnega pristopa za razvoj
spretnosti v delovnem okolju. Pri tem ne gre za univerzalni nacrt, ki bi ustrezal vsem
situacijam, saj ga je treba prilagoditi doloCenemu kontekstu in spremenljivkam
programa razvoja spretnosti. NajpomembnejSa vprasanja pri vsaki evalvaciji so: kaj je
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namen evalvacije, kateri viri so na voljo in komu je evalvacija nhamenjena? Preden
nadaljujemo, moramo omeniti naslednje. Bamberger, Rugh in Mabry (2012) v svoji
knjigi Real World Evaluation: Working Under Budget, Time, Data, and Political
Constraints trdijo, da je za evalvacijo obi¢ajno namenjeno premalo oz. ni¢ finan¢nih
sredstev. Zato morajo ucitelj in izobraZevalci odraslih, ko oblasno delajo sami in niso
obremenjeni z dodatnim delom, ki ga predstavlja evalvacija, za namene evalvacije
prilagoditi u¢na gradiva in dejavnosti (kot so ocenjevalne tehnike).

6.2.1 Evalvacija v fazi izvajanja analize potreb

Griffin (2011) trdi, da bi se moral proces evalvacije zaceti ze v fazi pred zacCetkom
izobrazevanja. Ta se ujema s fazo analize v modelu ADDIE. Hujer, Caliendo in Radic
(2005) zatrjujejo, da bi moral biti proces evalvacije temeljni sestavni del priprave
izobrazevalnega programa. Taka 'predhodna dolocitev meril zagotavlja, da evalvacija ni
izvedena priloznostno, temvec pregledno in celovito'. V tej fazi mora evalvator dolociti
namen nacrta evalvacije. Vprasanja, ki jih moramo zastaviti na tej stopnji, so:

- Ali je namen evalvacije izboljSati izobrazevanje?

- Ali je namen evalvacije upraviciti stroske izobrazevanja (donos nalozbe)?

- Ali je namen evalvacije izmeriti ucinek na podjetje/delovno mesto? Kako bi ga
lahko izmerili?

- Ali je namen evalvacije, da je del obseznejSega procesa raziskave ucinka na
oblikovanje politike ali financiranje na ravni drzave ali na nadnacionalni ravni?

Odgovori na zgornja vprasanja bodo vodilo za dejansko zasnovo, izvedbo in
predstavitev procesa evalvacije.

V fazi pred zacetkom izobrazevanja je treba, kot je navedeno v Modulih 1-4, najprej
izvesti trzno analizo, da se dolocijo potrebe po programih za razvoj spretnosti v na trgu
dela kot tudi njihova zasnova, razvoj in izvedba. Specificne zahteve kadrovskih oddelkov
v vecjih podjetjih ali lastnikov malih in srednjih podjetij lahko ravno tako pomagajo pri
dolocitvi potrebe po specificnih izobrazevalnih programih za razvoj spretnosti. Poleg
tega lahko potrebo po programu dolocijo delavci, njihovi zastopniki ali celo nevladna
organizacija (npr. organizacija za varstvo clovekovih pravic). Proces evalvacije mora
torej ugotoviti ucinkovitost te trzne analize ali pa metod, ki se uporabljajo za dolocitev
potreb delavcev, kadrovskega oddelka, lastnikov podjetja ali zunanje agencije po
programih za razvoj spretnosti. V tej fazi, ki ustreza 'fazi analize' okvira ADDIE, bi
morala evalvacija uporabiti kvalitativhe metodologije, kot so intervjuji z vpletenimi
osebami. 'Vprasalniki o zadovoljstvu' v tej fazi niso primerni za analizo (Hauser,
Weisweiler in Frey, 2018). Primeri vprasanj so: Ali je bila strategija, uporabljena za
motiviranje zaposlenih za udelezbo v izobrazevalnem programu (gl. Modul 3),
ucinkovita? So bile potrebe in teznje klju¢nih deleznikov doloCene in vklju¢ene v
oblikovanje (zasnovo) izobrazevalnega programa (gl. Modul 4, razdelek 4.1.1)?

Na tej stopnji je prav tako pomembno dolociti, kdo bo/-odo evalvator/-ji. Kdo je
pooblascen za izvedbo evalvacije? Ali bo ucitelj ali izobrazevalec deloval kot evalvator?
Ali bo ucitelj ali izobrazevalec vklju¢en v kriticno diskusijo in refleksijo z ucitelji ali
izobrazevalci (Brookfield, 1998, 2017) Ali bodo vklju¢eni zunanji evalvatoriji, na primer
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neodvisni svetovalci ali raziskovalci? Hujer, Caliendo in Radic (2005) navajajo, da ima
proces notranje evalvacije poleg nizjih stroskov Se druge koristi. To vkljuCuje
seznanjenost evalvatorja s programom in njegov prosti dostop do vseh potrebnih
informacij. Vendar pa Hujer, Caliendo in Radic (2005) prav tako ugotavljajo problem
morebitne pristranskosti, tj. "spodbude, da se pride do rezultatov, ki ustrezajo ciljem in
nameram programa". Zunanji evalvatorji zmanjsajo tako teznjo, lahko pa tudi
"prinesejo nove poglede in zamisli". Zato Hujer, Caliendo in Radic (2005, str. 141)
priporocajo evalvacijo, ki jo skupaj izvedejo notranji in zunanji evalvatorji.

Tudi Ce evalvacijo izvede notranje osebje, je mogoce preglednost in
stopnjo odgovornosti povecati, ¢e na doloCenih podrocjih obstaja
doloceno sodelovanje z zunanjimi ustanovami ali e so gradiva, ki so
podlaga za evalvacijo (npr. baze podatkov itd.), dana na voljo
znanstveni skupnosti (Hujer, Caliendo in Radic, 2005: 141).

V fazi pred izvedbo programa je treba sprejeti Se eno odlocitev glede evalvacije:
katera/-e metodologija/-e zbiranja podatkov bomo uporabili? Ali bodo te kvantitativne
(kot so ankete) ali kvalitativne (kot so fokusne skupine) oziroma ali bo v procesu
uporabljena metodologija meSanih metod? Evalvator lahko uporabi podatke, ki jih je
zbralo podjetje, kot so podatki o absentizmu. Poleg tega lahko ucitelj ali izobrazevalec
v fazi izvedbe sodeluje v akcijskem raziskovanju. Se ena pomembna odlocitev, ki jo je
treba sprejeti na tej stopnji, je, katera metodologija analize podatkov bo uporabljena
za tolmacenje podatkov. Izbira metodoloSkega pristopa je zelo pomembna, kar velja za
kakrsno koli raziskavo o izobrazevanju in socialnem vedenju (Patton, 2002, str. 72).

Predvsem so si raziskave iz Nemdcije in Svice enotne v mnenju, da mora kateri koli
proces evalvacije uporabljati informacije, pridobljene od udelezencev, predstavnikov
podjetja in uciteljev ali izobrazevalcev.

6.2.2 Evalvacija faze oblikovanja izobrazevalnega programa

Kljucni cilj druge faze nacrta je oceniti, ali je bil izobrazevalni program izgrajen v skladu
s potrebami in pricakovanji klju¢nih deleznikov. Vprasanja, ki jih lahko zastavimo o
procesu oblikovanja izobrazevalnega programa (morda celo med samim procesom
oblikovanja): Je bil izobrazevalni program oblikovan (zasnovan), tako da zadovolji
potrebe delodajalcev in zaposlenih, ki so bile ugotovljene v okviru analize potreb? So
bili podatki, zbrani z vprasalniki in drugimi raziskovalnimi pristopi, uporabljeni med
procesom oblikovanja izobrazevalnega programa? Je oblikovalec v izobrazevalni
program vkljucil ustrezno znanje, spretnosti in odnose? Je oblikovalec predvidel
morebitne ovire?

6.2.3 Evalvacija faze razvoja izobrazevalnega programa

V tej fazi mora evalvator oceniti primernost gradiv za poucevanje in ucenje glede na
postavljene izobrazevalne cilje izobrazevalnega programa. Evalvator mora tudi oceniti,
ali se odlocitve, sprejete v predhodnih fazah, ujemajo z razvojem gradiv za poucevanje
in ucCenje. Vprasanja, ki jih lahko zastavimo, so: Je tempo poteka izobrazevanja
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ustrezen? So rubrike ocenjevanja primerno opredeljene? Je dovolj ¢asa za obravnavo
vseh tem?

6.2.4 Evalvacija faze izvedbe izobrazevalnega programa

Evalvacija med fazo izvedbe bi morala biti izvedena z uporabo formativnih pristopov,
katerih namen je ugotoviti in obravnavati morebitne pomanjkljivosti izobrazevanja.
Uporabljajo se tudi za dolocitev najboljSih praks (npr. pedagoski koncepti, ki so
ucinkoviti pri nizkokvalificiranih odraslih).

6.2.5 Evalvacija izobrazevalnega programa po njegovem zakljucku

To se pogosto zgodi z metodami sumativhe evalvacije, kot je anketa ob koncu
izobrazevanja, v kateri zaposlene sprasujemo predvsem o njihovem 'zadovoljstvu' z
uéno vsebino, pedagoskim pristopom in uciteljevim delom. Vprasamo jih tudi, ali
menijo, da so bili ucni cilji izobrazevalnega programa dosezeni.

Glavni cilj te faze v procesu evalvacije je ugotoviti, ali je izobrazevalni program za razvoj
spretnosti v delovhem okolju (ali niz usposabljanj) zaposlenim oziroma udelezencem
pomagal spremeniti njihovo uspesnost pri delu in/ali socialne spretnosti. Modul 5
predlaga, da proces evalvacije oceni, ali je izobraZzevanje spodbudilo 'motivacijo in
pripravljenost na ucenje' nizkokvalificiranih zaposlenih. Isti modul tudi navaja, da so
izobrazevanja za razvoj spretnosti v delovhem okolju prinesla Stevilne koristi
zaposlenim in podjetjem, ki jih zaposlujejo. Koristi vkljucujejo povecano stopnjo
zadovoljstva zaposlenih, nizjo stopnjo fluktuacije, manjse Stevilo napak v proizvodniji,
viSjo stopnjo interakcije s strankami, gosti in starsSi ter boljSo skupinsko dinamiko.
Proces evalvacije bi tako moral oceniti, ali so take koristi dosezene. V skladu z literaturo
bi bilo to treba izvesti predvsem s kvantitativnimi raziskavami, ne bi pa jih smel izvajati
nosilec izobrazevanja, ucitelj ali izobrazevalec. Tako kot pri drugih socioloskih
raziskavah je mogoce uporabiti tudi kvalitativne metode. Seveda je izbira metodologije
odvisna od epistemoloskih in ontoloskih prepri¢anj evalvatorja.!3

Pridobljeni rezultati in konceptualni zakljucki lahko oblikovalcem politike in ponudnikom
pomagajo pri odloditvi, ali naj izobrazevalni program ponudijo ponovno. Zamisli je
mogoce prenesti tudi v podobne socialne programe. V takem primeru je evalvacija
formativna.

13V tem modulu zaradi prostorskih in podro¢nih omejitev filozofski temelji evalvacijskih raziskav niso
bili raziskovani. Dobro uvodno poglavje o filozofijah, ki oblikujejo evalvacijo v praksi je na voljo v
Stern, E. (2004). Za dostop do gradiva gl. seznam literature in virov ob koncu poglavija.
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"Evalvacija je tudi razvojni proces, ki osvetljuje specificne politike, procese in
prakse deleznikov. Prispeva h kolektivhemu ucenju in ustvarjanju znanja.
Zmanjsuje negotovost pri odlocanju in pomaga izboljsati zasnovo in izvedbo
socialnih intervencij, pri tem pa zagotavlja ulinkovito razporejanje virov.
Znacilnost evalvacije v primerjavi z drugimi podrocji sociolosSkih raziskav je
njena neposredna povezanost z oblikovanjem politik in odloCanjem." (Descy in
Tessaring, 2005, str. 5)

6.3 Zakljucek

V tem modulu smo obravnavali glavne faze procesa evalvacije, ki temelji tako na
procesu ADDIE in izkusSnjah kot internih razpravah partnerjev, kot je navedeno v
prejSnjih modulih tega Priro¢nika za samostojno ucenje. Vsaka faza zahteva drugacne
metodologije evalvacije, tj. od pristopov akcijskih raziskav do mini kvizov ali anket.

Prva faza kateregakoli izobrazevalnega programa za razvoj spretnosti v delovnem okolju
je analiza, ki vkljucuje dolocitev, oblikovanje, nacrtovanje in pripravo evalvacije procesa
izobrazevanja prek trznih raziskav in analize potreb. Na tej stopnji mora biti evalvacija
formativna in uporabljati predvsem kvalitativne raziskovalne pristope, da se ugotovi, ali
je glavni razlog za izobraZzevanja upravicen z vidika zaposlenih, podjetij ter ekonomskih
in demokrati¢nih makro potreb druzbe. Evalvator bi moral v zacetni fazi postaviti
temelje za evalvacijske intervencije v naslednjih fazah.

Med fazami oblikovanja, razvoja in izvedbe izobraZzevalnega programa mora proces
evalvacije oceniti, ali so vsebine izobrazevalnega programa, pedagoski koncepti in viri
ustrezni za skupino udelezencev. Dolociti mora tudi, ali je bila celotna ciljna skupina
dosezZena, ali so v fazi nacrtovanja opredeljeni ucni cilji primerni in ali se pricakovani
ucni proces izvaja ter ali prihaja do pricakovanih sprememb v vedenju. To zahteva
kvalitativne (po potrebi tudi kvantitativne) povratne informacije deleznikov, upraviteljev
programa in osebja, vklju¢no z udelezenci. Formativha ali predhodna (ex ante)
evalvacija se tu uporablja s ciljem izboljSanja in po potrebi preusmeritve ali vnovi¢ne
opredelitve strategije za izvedbo programa. Ustrezno razdelan in izveden proces
evalvacije pomaga izboljSati kakovost izobrazevalnega programa, medtem ko se ta
izvaja za nizkokvalificirane zaposlene, poleg tega pa klju¢nim deleznikom pomaga pri
odlocitvi, ali naj se izobraZzevanje nadaljuje ali ne.

Na koncu izobrazevalnega programa za razvoj spretnosti v delovnem okolju je treba
predstaviti rezultate evalvacije in skrbno oceniti ucinek izobrazevalnega programa na
podjetje, zlasti njegove koristi (gl. Modul 1), da se ugotovi in zabeleZi prenos naucenega
na vseh ravneh in v celothem podjetju.

Vodstva vecjih in malih ter srednjevelikih podjetij imajo upravicen interes in pravico do
rezultatov evalvacije, s katerimi kvantificirajo predanost in dosezke zaposlenih, ki so se
udelezili programov izobrazevanija.

Rezultati evalvacije vodstvu zagotovijo, da bolje spozna zaposlene - ali je nadaljnje
izobrazevanje potrebno oziroma ali je potreben popolnoma drugac¢en metodoloski
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pristop pri izvajanju izobrazevalnih programov za razvoj spretnosti, da bodo imeli
zaposleni od njega vec koristi.

Izkazalo se je, da je ob koncu izobrazevanja koristno podeliti potrdila o udelezbi v
programu za razvoj spretnosti. Format potrdila doloCita izvajalec izobrazevanja in
vodstvo podjetja, tako da odraza elemente izobrazevanja in predstavlja priznanje
dosezkov.

Dodatno branje

Delovna skupina za izobraZzevanje in usposabljanje v izobrazevanju odraslih 2016-2018
je zbrala ukrepe in politike, ki podpirajo in spodbujajo ucenje odraslih v delovhem
okolju, tudi za tiste odrasle, ki se sreCujejo s tezavami pri branju, pisanju in preposti
matematiki ter pri uporabi digitalnih orodij. Ugotovitve je delovna skupina vkljucila v
porocilo Promoting adult learning in the workplace (Evropska komisija, 2018b).14

CEDEFOP, Evopski center za razvoj poklicnega izobrazevanja, je izdal ve¢ evalvacijskih
porocil o poklicnem izobrazevanju in usposabljanju. Eno najobseznejsih je "Third report
on vocational training research in Europe"” (Descy in Tessaring, ur., 2004, 2005a in
2005b). Porocilo obsega obsiren pregled raziskav o evalvacijah in ucinkih izobrazevanja
na posameznike, podjetja in gospodarstvo na sploh. Na voljo je v treh publikacijah:
Background Report, Synthesis Report and Executive Summary (Descy in Tessaring,
2004, 2005a, 2005b%°).

14 Za dostop do gradiva gl. seznam literature in virov.
15 Za dostop do gradiva gl. seznam literature in virov.
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Priloga 1: Predlog nacrta evalvacije

Predloga, ki je predstavljena spodaj, ne Steje za najboljsi mozni nacrt evalvacije. Njen
namen ni, da bi ji ucitelji ali izobraZevalci sledili slepo oziroma v celoti v obliki, ki je
predstavljena. Omeniti je treba tudi, da - tako kot pri kakrSnem koli drugem nacrtu
evalvacije - lahko rezultati ocene ene faze ucitelju ali izobraZzevalcu pomagajo izboljsati
izobrazevanje Ze med potekom. Izbira postopka zbiranja podatkov je prav tako v rokah
ucitelja ali izobraZevalca, ki deluje kot evalvator, lahko se na primer odloci uporabiti
pristop kvalitativnega raziskovanja in uporabi intervjuje zaposlenih, ne pa Likertove
lestvice za anketo ob koncu izobrazevalnega programa. Toplo priporo¢amo, da se ucitelj
ali izobrazevalec pri pripravi evalvacijskih vprasanj opre na vsebine prejsnjih modulov.

1. faza: Evalvacija v fazi analize izobrazevalnih potreb
Kljucni cilji
Dolocite

. hamen nacrta evalvacije;

. kdo bo izvedel evalvacijo izobrazevalnega programa za razvoj spretnosti (gl. spodaj);
. metodologijo/-e evalvacije (kvantitativna, kvalitativna ali obe), ki se uporabi/-jo;

. ucinkovitost trzne analize;

. 'sprozilo' (potrebo) po ucenju;

. (morebitne) stroske, ki bodo nastali zaradi evalvacije programa.

AUl WN B

Vzorcna vprasanja

e Kdo so glavni prejemniki rezultatov evalvacije?

e Je izobrazevanje sprozila dejanska potreba po ucenju ali pa je bilo pripravljeno pred
ugotovitvijo potrebe in nato prodano podjetju/lastniku/udelezencem usposabljanja?

e Kdo je dolocil potrebo po izobrazevalnem programu za razvoj spretnosti?

e Je bila trzna analiza (gl. Modul 2) ucinkovita?

e Bo uditelj ali izobrazevalec deloval tudi kot evalvator?

2. faza: Evalvacija faze oblikovanja izobrazevalnega programa
Kljucéni cilji

Ugotovite, ali

1. je izobrazevalni program izpolnil potrebe in pri¢akovanja klju¢nih deleznikov;

2. je imela zasnova izobrazevalnega programa mocne pedagoske temelje;
3. je bilo za izobrazevalni program zagotovljenih dovolj virov.

Vzorcna vprasanja

e So bile potrebe in pricakovanja vseh zaposlenih upostevane v procesu oblikovanja
(zasnove) izobrazevalnega programa?

e Kdo je dolodil potrebo po izobrazevalnem programu za razvoj spretnosti v delovhem
okolju?

e Je bila trzna analiza (gl. Modul 2) ucinkovita?

e Bo ucitelj ali izobrazevalec tudi kot evalvator?
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3. faza: Evalvacija faze razvoja izobrazevalnega programa
Kljuéni cilji
Ugotovite, ali:

¢ so gradiva za poucevanje in ucenje primerna za doseganje uc¢nih izidov programa;

e so tehnoloski viri v delovhem okolju dovolj dobri za izvajanje izobrazevalnega
programa za razvoj spretnosti;

e ucni proces temelji na teorijah o u¢enju odraslih in metodah dobre prakse.

Vzorcna vprasanja

e Je tempo izvajanja izobrazevalnega programa ustrezen?
e So rubrike ocenjevanja primerno opredeljene?

Vasa evalvacijska vprasanja
1.

4. faza: Evalvacija faze izvedbe izobrazevalnega programa
Kljuéni cilji
Ugotovite, ali:

* so vsi udeleZenci izobrazevalnega programa zadovoljni z vsebino in pedagosko metodo
izobrazevanja;

e je bila strategija za motiviranje udeleZencev izobrazevanja uspesna;

 so dejavnosti med potekom izobrazevalnega programa vplivale na vpis v program;

e je bil proces izbire ucitelja ali izobrazevalca ucinkovit;

e je program postavil temelje za ucinkovitejSe opravljanje dela ali iskanje zaposlitve
brezposelnih oziroma za povecanje produktivnosti.

Vzorcna vprasanja

e So bile potrebe in teZznje vseh zaposlenih upostevane v procesu oblikovanja (zasnove)
izobrazevalnega programa?

¢ Kdo je dolocil potrebo po izobrazevalnem programu za razvoj spretnosti?

e Je ucitelj ali izobrazevalec na samem zacetku izobrazevanja pojasnil pricakovanja,
cilje in merila ocenjevanja?

Vasa evalvacijska vprasanja
1.
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5. faza: Ex-post evalvacija
Kljuéni cilji
Ugotovite, ali:

e je izobrazevalni program izpolnil potrebe in pricakovanja klju¢nih deleznikov;
e je imela zasnova izobrazevalnega programa mocne pedagoske temelje;

e je bilo za izobrazevalni program zagotovljenih dovolj virov;

e je izobrazevalni program vplival na zaposlene in podjetje;

e so bili nameravani izidi programa dosezeni.

Vzorcna vprasanja

e Ali klju¢ni delezniki menijo, da je bilo izobrazevanje uspesno?

¢ Koliko naucenega se je preneslo v delovno okolje in na delovho mesto?

e Katere (Ce sploh) ovire in/ali pozitivni dejavniki so bili prisotni delovhem okolju za
spodbujanje poucevanja in ucenja?

¢ Koliko naucenega se je ohranilo ¢ez ¢as?

e Katere spremembe je treba izvesti pri samem izobrazevalnem programu?

e Kaj bi se lahko zgodilo, ¢e izobrazevalni program ne bi bil izveden?

e Ali so zbrani podatki robustni in eti¢no sprejemljivi?

¢ Ali je analiza podatkov rigorozna in nepristranska?

e Je prislo do kakrsnih koli nezelenih izidov?

Vasa evalvacijska vprasanja

1.
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