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Uvod

Koncept profesionalizacije Profi-Train je bil razvit tako, da
strokovnjakom za izobrazevanje odraslih omogoca
izvajanje programov stalnega usposabljanja na nacin, da
prinasajo koristi za podjetja in zaposlene, nudijo dodano
vrednost in omogocajo zaposlenim vkljucitev v
vsezivljenjsko ucenje.

Osnovna tema, s katero se ta vodnik ukvarja, je vprasanje vecje profesionalizacije strokovnih
delavcev, ki vstopajo v delovno okolje in tam izobrazujejo. Partnerji projekta smo si zastavili
pripravo inovativhega programa usposabljanja, ki bo vseboval nove in aktualne pristope na
osnovi pregleda razli¢nih praks v posameznih partnerskih drzavah. Na§ namen namrec je z
razvojem novih postopkov in didakti¢nih korakov izobrazevalcem omogocditi lazje in bolj
strukturirano spoznavanje specificne problematike podrocja izobrazevanja v delovnem okolju.
IzkusSnje kazejo, da mnogi andragoski principi v delovnem okolju potrebujejo vecje prilagoditve,
saj se v delovni situaciji hkrati prepletajo razli¢ni dejavniki, potrebe in ovire.

Podjetja so razlicna, zato je treba pristop prilagoditi vsakemu posebej , ce
zelimo izobrazevanje v delovhem okolju uspesno izvesti.

(Usposabljanje izobrazevalcev za izvajanje izobraZzevanj v delovnem okolju;
ACS, Ljubljana, Slovenija, november-december 2019)

Pred vami je vodnik z naslovom Usposobljen za izvajanje izobrazevanja v delovnem okolju -
vodnik za usposabljanje uciteljev temeljnih spretnosti, katerega osnovni namen je predstaviti
podrobnejsi metodoloski, vsebinski in didakti¢ni pogled v samo strukturo programa
usposabljanja za vecjo profesionalizacijo dela na tem podrocju.

V prvem koraku smo se odlocili za strukturo delno odprtega kurikuluma. Ta je sestavljena tako,
da je mogoce nacrtovati in izpeljati razlicne module za razlicne specialiste, ki se zanimajo za
izobraZzevanje na delovhem mestu oz. zelijo izobrazevanje v delovnem okolju izvajati na
profesionalni nacin.

V vodniku boste tudi drugi potencialni ponudniki usposabljanj dobili vse potrebne informacije o
uénih ciljih, kompetencah, didakticnih metodah, metodah poucevanja, pa tudi razli¢cnih
moznostih priprave usposabljanj, ukrojenih po meri (angl. tailor-made).

Povzetek metodologije Profi-Train je na voljo v nacrtu projekta (t. i. roadmapu) (Kronika, 2020).
Klju¢ne ucne vsebine kurikuluma so obdelane v priro¢niku za samostojno ucenje (Klein et al,
2020c), ki ga sestavlja Sest tematskih modulov. Vsak modul je zasnovan kot celovit vsebinski
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sklop, ki se lahko ponudi kot samostojni del ali pa v kombinaciji ve¢ oz. celotnega paketa
modulov.

V drugem koraku smo razvili in integrirali tudi razlicna vzor¢na orodja in primere dobrih praks,
ki bodo sluzili kot dobri zgledi za najrazlicnejSe namene.

Ta orodja in primeri dobrih praks so izbrani v Zelji prikazati, kako lahko usposabljanje na
inovativen nacin postane ziva u¢na situacija.

Vsi udelezenci so dobro razumeli predstavljeni pristop izvajanja izobrazevanj v delovnem
okolju. Izrazili so mnenje, da pristop lahko deluje dobro, ¢e ga razumejo tudi vsi drugi
delezniki. Ugotovili smo, da je pristop k izvajanju izobrazevanj v delovnem okolju zelo
pomemben, saj je treba nizjekvalificirane delavce Se posebej podpirati in motivirati pri

kariernem razvoju, krepitvi konkurencnosti na trgu dela in prilagodljivosti, ki je potrebna v

hitro spreminjajoCem se svetu dela.

(Usposabljanje izobrazevalcev za izvajanje izobrazevanj v delovnem okolju;
ERUDICIO, CeSka, november 2019)

Vodnik smo pilotno preizkusili v vseh partnerskih drzavah in upostevali dragocene komentarje,
pripombe in predloge praktikov.

Pristop k izvajanju izobrazevanj v delovnhem okolju (posebej osredotocen
na oblike organiziranja vajenistva in pripravniStva za udelezence v
posameznih podjetjih kot del splosnih izobraZzevalnih programov temeljnih
spretnosti in posameznih usposabljanj) so dobro razumeli in sprejeli vsi
udelezenci pilotnega preizkusa, tako bolj kot tudi manj izkuseni.

(Usposabljanje izobrazevalcev za izvajanje izobraZzevanj v delovnem okolju;
BEST, Dunaj, november 2019-januar 2020)

Vodnik je preveden v razlicne jezike partnerskih drzav, hkrati pa je tudi smiselno
kontekstualiziran in prilagojen specifikam podroCja izobrazevanja v delovhem okolju v
posamezni drzavi.

Tako je v resnici nastalo Sest razli¢ic vodnika, ki naj sluzijo svojemu osnovnemu namenu - vecji
profesionalizaciji strokovnih delavcev, ki vstopajo v delovno okolje in izobrazujejo o temeljnih
zmoznostih.

Program usposabljanja predstavlja celoto elementov, ki sestavljajo dobro osnovo oz.
profesionalno idejo, kako konkretno delovati na tem podrocju. Obsega tako kurikul, u¢ne pogoje,
dolocitev obsega usposabljanja in posebne pogoje kot tudi opredelitev ciljev, namena,
udelezencev ter njihovih vlog v tem procesu.



Usposabljanje za izvajanje izobrazevanj o temeljnih
spretnostih v delovhem okolju je prvi pogoj.

Izobrazevalci odraslih in pripravljalci programov s takSnim
izobrazevanjem vstopajo na novo podrocje in pri tem
potrebujejo strokovno podporo.

V nadaljevanju bomo natancneje opredelili namen, cilje in elemente tega vodnika.

Kurikul je klju¢ni sestavni del programa usposabljanja. V tem vodniku opisujemo njegove lastne
specificne vidike!.

VODNIK

Ciul

ELEMENTI

Slika 1: Namen, cilji in elementi vodnika

Uvod zakljucéujemo s klju¢nimi poudarki, ki jih lahko podrobno preudite v tem vodniku. Tu pa
strnimo najbolj klju¢ne dejavnike, ki bodo zagotovili ali pa zaradi svoje odsotnosti onemogocili
uspeh in uporabnost pristopa Profi-Train.

Pri profesionalizaciji klju¢nega kadra za usposabljanje v delovnem okolju bomo zaznali uspeh,
ko:

e izobrazevalci zmorejo doseci tezko dostopne ciljne skupine med zaposlenimi, ki do sedaj Se
niso aktivno sodelovali v izobrazevalnih projektih za razvoj temeljnih spretnosti v delovnih
okoljih,

e izobrazevalci vedo, kako delati z odprtimi, procesno usmerjenimi in pogosto celo zelo
specificnimi koncepti, glede na potrebe dolo¢enega podjetja,

e se izobrazevalci ne oklepajo ustaljenih kurikulov, standardnih ucbenikov ali obicajnih,
obstojecih gradiv,

e izobrazevalci vedo, kako oblikovati situacije poucevanja in ucenja, ki so konkretno povezane
s specificnimi situacijami med vsakodnevnim delom,

1 Vsak partner je prevedel v svoj nacionalni jezik te klju¢ne izraze, skladno s prevladujo¢o 0z. obi¢ajno rabo v
strokovnih krogih.



izobrazevalci razvijejo mocan cut poklicne identitete, saj jih vpogled v lastno poklicno
dinamiko senzibilizira za vprasanja lastne identitete in dela, ki jih zaposleni dozivljajo v
svojem delovnem okolju,

zaradi bolj profesionalnega pristopa izobrazevalcev tudi nizkousposobljeni zaposleni
posledi¢no dozivljajo ucenje kot koristno in kot osebni uspeh, na ta nacin premagujejo ovire
sodelovanja pri u¢enju, ki so jih doslej zaznavali kot posamezniki,

podjetja zaznajo merljivo povecanje konkurencnosti, ki gre z roko v roki z merljivim
povecanjem kvalificiranosti in trajnostne zaposljivosti zaposlenih,

podjetja dojemajo temeljne spretnosti v delovhem okolju kot pomembno stratesko
komponento zagotavljanja svojega poslovanja in vizijo, da so njihovi zaposleni stalno v
koraku s ¢asom,

izobrazevalne organizacije lahko ohranijo in/ali povecajo svojo ponudbo, hkrati pa tudi bolje
dosezejo podjetja s povecanjem kakovostnega nacrtovanja in izvajanja ustreznih storitev.

Samo z vzpostavitvijo skupne akcije na evropskem nivoju pa partnerji Profi-Train vidimo
mozZnosti za hitro implementacijo predstavljenih zamisli. Se posebno pomembno se to zdi v ¢asu
po pandemiji, ko so glavne moci usmerjene v hitro gospodarsko in druzbeno-socialno okrevanje
Evrope in sveta.

Naj na kratko nastejemo bistvene elemente, ki morajo biti zagotovljeni, da bi se ta proces zares
zgodil.

Ponudbe profesionalizacije izobrazevalcev odraslih za izvajanje izobrazevanj in usposabljanj
na podrocju temeljnih spretnosti zaposlenih v delovhem okolju in za delo s podjetji morajo
postati del ustreznih Studijskih programov na univerzah, zasebnih Solah in izobrazevalnih
ustanovah.

Izobrazevanje in usposabljanje odraslih izobrazevalcev za izvedbo izobrazevanj in
usposabljanj na podrodju temeljnih spretnosti v delovnem okolju v podjetjih mora biti
vklju€eno v stalne programe izobrazevalnih ustanov za odrasle, tako za redno zaposlene kot
tudi za zunanje strokovne sodelavce, ki izvajajo izobrazevanja.

V vseh evropskih drzavah naj se pri izvajanju instrumentov politike trga dela izpostavlja
dejstvo, da so izkuseni in profesionalno dobro usposobljeni izobrazevalci strateskega pomena
za doseganje nizkokvalificiranih delavcev.

V naslednjem koraku je treba za pospeSevanje procesa profesionalizacije pri izvedbi
izobraZzevanj in usposabljanj na podrocju temeljnih spretnosti v delovhem okolju opredeliti
in razviti merila kakovosti. To bi lahko sprozili nadaljnji projekti ali skupina strokovnjakov v
okviru Evropske komisije.




Na vprasanje, ali pristop k izvajanju izobrazevanj v delovnem okolju lahko deluje v praksi,
skupina udelezencev odgovori z navdusenim: "Da". Ob tem je treba poudariti, da je vecina
udelezencev diplomirala iz druzbenih ved, pedagogike ali ekonomije. Kar nekaj udelezencev
prihaja iz gospodarstva. Eden je univerzitetni profesor na podrocju razvoja kariere oz. poklicne
poti.

(Usposabljanje izobrazevalcev za izvajanje izobrazevanj v delovnem okolju;
Ergani Center, Thessaloniki, Gréija, januar 2020)

Opredelitev kljucnih izrazov

Izobrazevanje/usposabljanje za izboljSanje temeljnih spretnosti v delovnem okolju:
izobrazevanje ali usposabljanje, ki je namenjeno potrebam dela oziroma potrebam podjetja, a
vendar se osredotoca na razvoj temeljnih spretnosti.

Kompetenten za izvedbo izobraZzevanja/usposabljanja: strokovnjak, ki je razvil vse
potrebne kompetence in spretnosti za izvajanje izobrazevanj in usposabljanj za temeljne
spretnosti v delovhem okolju.

Vodnik: zaokrozeni teoretski in prakti¢ni napotki izobrazevalcem odraslih z vkljucenim
kurikulom za usposabljanje izobraZzevalcev.

Usposabljanja, ki potekajo v Zivo: vsebinski in didakti¢ni napotki za konkretno prakti¢no
izvedbo usposabljanj, strokovnjakov v delovhem okolju in delo z zaposlenimi ter podjetji.

Program usposabljanja izobrazevalcev: modularno zasnovan program tako za zacetnike kot
tudi izkuSene izobrazevalce.

Kurikul: teoretska, didakticna in vsebinska utemeljitev strukture usposabljanj z dodanimi
prakti¢nimi primeri in orodji.

.....

vse strokovnjake, sodelujoCe pri izvedbah usposabljanja za izobrazevalce, ki nameravajo
izobrazevati/usposabljati v delovnem okolju.

Ponekod v tem vodniku so namesto izraza izobrazevalci izobrazevalcev (angl. facilitators)
smiselno uporabljeni izrazi, kot so pospeSevalec, izvajalec usposabljanj izobrazevalcev,
moderator Uporabljajo se glede na tradicijo in kontekst partnerja Profi-Train, ki je pripravljal
posamezni modul.

Pri tem je treba upostevati, da najsirsi izraz izobrazevalci izobrazevalcev (angl. facilitators)
zaobjema tako teoretike kot praktike, ki sodelujejo pri izvedbi programa izobrazevanja
izobrazevalcev.

Dodajamo pa Se razlago in medsebojne odnose med nekaterimi pojmi, da bo razumevanje
osnovnih izhodis¢ bralcu olajSano.



) Znanje: je rezultat ucenja in izobrazevanja ter osvajanja konceptov, nacel, teorij in
praks. Do pridobivanja znanja pride v razli¢nih okoljih: v izobrazevalnem procesu, na delu in v
kontekstu osebnega in druzbenega zivljenja (Ministrstvo za izobrazevanje, znanost in Sport,
20182).

) Zmoznosti: so neodvisne od konteksta oziroma okolis¢in. Ne glede na dolocene
okolis¢ine omogocajo funkcionalne odzive v okviru Sirokega nabora dejavnosti na podlagi kriti¢ne
presoje. So prenosljive med razlicnimi strokami, predvsem pa omogocajo razvoj in aktivno
sodelovanje/participacijo posameznika v delovnem okolju in v druzbi.

Izraz 'zmoznosti' uporabljamo, kadar Zzelimo nadgraditi opredelitev pojma kompetence. Kriticna
in eticna dimenzija sta sestavna dela razvoja kompetenc, ki jih zelo dobro predstavlja izraz
'zmoznosti'.

) Kompetenca: je sposobnost posameznika, da pridobljeno znanje in spretnosti v skladu
s svojimi vrednotami uporablja v kompleksnih, raznolikih in nepredvidljivih situacijah.
Kompetenca je sestavljena iz znanja, odnosa do znanja, kriticnega misljenja in razli¢nih
spretnosti.

ZMOZNOSTI

(temeljni skupni gradniki Zivljenjskih spretnosti)

Odpornost / posameznikova
kondicija

Splosne

Specificne
poklicne
kompetence

poklicne
[ Kompetence ] kompetence

Odnos Spretnosti Znanja

Uporaba spretnosti
Prenosljivost
Aktivno drzavljanstvo

Slika 2: Zmoznosti - temeljni skupni gradniki Zivljenjskih spretnosti.
Vir: Javrh in Mozina, 2018

2 Za dostop do gradiva glejte seznam literature in virov.
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o Spretnosti: so klju¢nega pomena za vkljucevanje in sodelovanje na trgu dela in na
podrodju izobrazevanja ter kakovostno Zivljenje. So koristen in merljiv del kompetenc. Njihova
pomembna lastnost je prenosljivost, torej so uporabne v Stevilnih druzbenih kontekstih in
delovnih situacijah. Ker so ucljive, so podvrzene vplivom izobrazevalnega sistema in politike.
Spretnosti so osnova za celostne ukrepe na znanju temeljecih gospodarstev in druzb v 21.
stoletju (Mozina, Bider in Leni¢, ur., 2015). Zato je pomembno poudariti, da so spretnosti
odvisne od konteksta/okolis¢in, medtem ko zmoznosti niso.

Dilema ali kognitivni drazljaj (angl. irritation): v nemskem jeziku se izraz 'dilema' nanasa
na situacijo, v kateri obstajajo razlicne alternative za ukrepanje. Za vsako od teh alternativ ni
jasno, katera je prava ali obetavna. Akter ni preprican, kateri izhod iz dileme je pravi ali
primeren. 'Drazljaj' nastane, ko mora akter premagati izziv, za katerega nima potrebnih
kompetenc ali jih ima premalo (Tietgens, 1979, Weinberg in Kebschull, 2012). Izziv je mogoce
resiti le z uporabo novih kompetenc ucenja. "Drazljaji so vzroki ali priloZznosti za ucenje, " pravi
Hans Tietgens.

Ta osrednji izhodis¢ni polozaj je v psihologiji u¢enja prepoznal Klaus Holzkamp (1993; Teo,
1998, 2000). Njegov pristop je zelo uveljavljen v izobrazevanju odraslih v nemskem prostoru.
Temelji na t. i. razlagalnem ali sklepnem diskurzu: kdaj in ¢emu se uc¢imo? Ucimo se, kadar
obstojece kompetence ne zadosScajo za napredovanje v dani situaciji in kadar ne najdemo
resitve. Takrat je uCenje smiselno, saj se lahko nadejamo kakovostnih pridobitev. V svojem
uénem pristopu razlikuje med ekspanzivnim in obrambnim ucedim se.

Obrambni ucedi se se naudi preprecCevati sankcije ali se jim izogibati . Ekspanzivni ucedi se upa,
da bo ucenje privedlo v povecanje kompetenc, ki mu bodo omogocdile obvladovanje novih izzivov,
ki so zanj pomembni in ga zanimajo. V tem pogledu izjava "Drazljaj povzroca/spodbuja ucenje"
velja samo za ekspanzivnega ucecega se. Nasa ciljna skupina izobrazevalcev in uciteljev spada
v to skupino.
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Program usposabljanja uciteljev za izvajanje
izobrazevanja v delovhem okolju

Avtorica: dr. Petra Javrh

izkusnje kazejo, da je potreben celostni model usposabljanja, ¢e Zelimo prispevati k vedji
profesionalizaciji uciteljev, ki izvajajo izobrazevanje v delovhem okolju.

Celostnost modela zajema tako vsebinski vidik kot tudi strukturo in didakticne elemente modela
usposabljanja.

Prednost modela za uspesno izvedbo prihodnjih izobrazevanj in usposabljanj v
delovnem okolju je struktura kurikula, ki omogoca samostojno izvedbo

posameznega modula ali vseh.

(Usposabljanje izobraZevalcev za izvajanje izobrazevanj v delovnem okolju;
MEDE, Ministrstvo za izobraZevanje in zaposlovanje, Malta, januar 2020)

Vsebina konkretnega programa, prilagojenega npr. za starejSe izkusene ucitelje se bo v koncni
izvedbi lahko precej razlikovala od vsebine programa, ki bo namenjen predvsem zacetnikom.
Razli¢ni pa ne bosta zgolj vsebini, najverjetneje bo precej razlik tudi v sami strukturiranosti ene
in druge razlicice.

Namen tega vodnika je oblikovanje celostnega
modela z odprtim kurikulom na osnovi modulov.

V vodniku bomo skusSali na ve¢ mestih jasno opredeliti razloge za tako razli¢nost. Kot smo ze
omenili, smo razvili nov model z odprtim kurikulom, ki ima tako modularno zasnovo, da je
primeren tako za prilagoditev za zelo izkuSene uditelje, ki Ze vrsto let delujejo na tem podrodju,
kot tudi za SirsSi krog strokovne javnosti ali pomozno osebje, ki Zeli biti podrobneje seznanjeno
s posebnostmi podrocja oz. njegovimi osnovami.

Glavni cilj je usposobiti kompetentnega ucitelja za
izvajanje programa, s katerim krepimo klju¢ne
spretnosti v delovhem okolju. Na ta nagin
prispevamo k profesionalizaciji uciteljev na tem
podrocju.
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Vodnik ima ambicijo nagovarjati tudi druge potencialne udeleZzence programa usposabljanja in
omogoca tudi doseganje naslednjih ciljev:

o informirati odloCevalce o specifikah tega podrocja,
. usposabljati strokovnjake - pomozno osebje kot podporo uciteljem,
. informirati in usposabljati SirSi krog strokovne javnosti, da bi lahko prispevali k

razumevanju tega podrocja.

Skoraj vsi udelezenci so pozitivho ocenili prakti¢cno uporabnost programa in izpostavili, da
imajo pristopi Profi-Train visoko stopnjo izvedljivosti v praksi (zlasti ker v pravem razmerju
vklju€ujejo uporabno teorijo in konkretna orodja, ki jih lahko uporabimo pri vsakodnevnem
delu z ucec¢imi v delovnem okolju, pa tudi v fazah priprave in predhodnega (angl. ex-ante)
nacrtovanja). Zlasti manj izkuSeni izobrazevalci/udelezenci so izpostavili izredno inovativnost
vsebin in metod z zanimivimi rezultati, zaradi katerih je njihova uporaba zanimiva in privlacna.
Program vsem udelezencem ponuja dobro kombinacijo ze znanih in novih elementov.

(Usposabljanje izobrazevalcev za izvajanje izobrazevanj v delovnem okolju;
BEST, Dunaj, Avstrija, november 2019-januar 2020)
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Opis osnovne strukture celotnega kurikula in funkcij
elementov kurikula

Povezljivost in procesnost elementov programa

Vsebina kurikula je strukturno smiselno razdeljena na Sest modulov ali na tri tematske dele.

Povezljivostin Profesionalni razvoj
procesnost
Sest vsebinskih pedroéijv
Odprti kurikul modularni obliki
Trije samostojni deli Procesna rasnova kurikula -
kurikula poudarek na Zasovnem faktorju

Slika 3: Klju¢ne znacilnosti kurikula

Na eni strani je bil prostor za strokovni razvoj, na drugi pa dovolj Sirok izbor razli¢nih
vsebin in tem, povezanih z izvedbo izobrazevanj v delovhem okolju, od idej in
nacrtovanja do prakti¢ne uporabe in vrednotenja. Zato je mozno sodelovanje razli¢nih
izobrazevalcev odraslih, ki izvajajo razlicne vloge, in je program dostopen.

(Usposabljanje izobrazevalcev za izvajanje izobrazevanj v delovnem okolju;
ACS, Ljubljana, Slovenija, november-december 2019)

Kurikul je zasnovan tako, da zagotavlja povezljivost in procesnost elementov (zmoznost
prilagajanja programa) v razli¢nih fazah izvedbe kurikula. Tvorijo ga trije vecji sklopi gradnikov:
e profesionalni razvoj,
e Sest vsebinskih podrocij, strukturiranih v module (tematski sklopi - Sest modulov),
e procesna zasnova kurikula (obseg in dinamika izvedbe, kjer je posebni poudarek na

¢asovnem dejavniku).
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Profesionalni razvoj

GRADNIKI KURIKULA

Profesionalni Obseg in

razvoj Tematski sklopi = dinamika
Vsebina prirocnika izvedbe -

¢asovni faktor

Slika 4: Gradniki kurikula (avtorica: Petra Javrh)

Najpomembnejsi vidik poklicnih vliog v podjetjih je glede na mnenje udeleZzencev ponuditi
dobro pripravljen program usposabljanja podjetju in ga tudi dobro izvajati. Poleg potreb
svojega delodajalca morajo upostevati tudi svojo vizijo in delati v skladu s svojimi vrednotami,
ostati osredotoceni in se zavedati, ¢emu so tukaj. To je priloZnost za raziskovanje razli¢nih
vlog in za pridobivanje novega znanja. Izvesti je treba natancne in poglobljene analize potreb
podjetja.

(Usposabljanje izobraZevalcev za izvajanje izobraZzevanj v delovnem okolju;
ACS, Ljubljana, Slovenija, november-december 2019)

Profesionalni razvoj je gradnik kurikula, ki mora biti enakomerno vgrajen v celoten
program usposabljanja.

Glavna naloga tega procesa je spoznati osnove tega podrocja in na drugi strani vso pestrost
razli¢nih kariernih slogov, ki jih imajo konkretni udelezenci v skupini.

Ta gradnik programa mora prispevati k utrjevanju profesionalne identitete, ne glede na to,
ali govorimo o ucitelju zacetniku ali izkusenem ucitelju, podpornem osebju ali odlocevalcih,
ki se Zelijo zgolj informirati o podrocju.

Med zadnjo razpravo so udelezenci povedali, da je bilo usposabljanje iz¢rpno, a zelo koristno
za razvoj njihovega znanja o tem, kako izvajati izobrazevanja in usposabljanja v delovhem
okolju. Ceprav so se usposabljanja udelezili zelo izkuseni izobraZevalci, so potrdili, da so

pridobili nova znanja in pokazali zanimanje za delo na novem podrodju.
(Usposabljanje izobrazevalcev za izvajanje izobraZzevanj v delovnem okolju;
ERUDICIO, CeSka, november 2019)
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Uvidi v lastno profesionalno dinamiko bodo namrec¢ udelezence senzibilizirali za problematiko, ki
jo izkusajo zaposlenimi v delovnem okolju. Ta problematika je ena klju¢nih tock, ki predstavlja
izziv, ko razmisljamo o razvoju in pomenu temeljnih spretnostih v delovnem okolju.

PROCESNI VIDIK KURIKULA

. TEO_RET'CNA_ZNANJA: - 1/ PRVI DEL ZNANJ ¢ Temeljna znanja o razvoju kariere, zakonitostih
Temeljno znanje o usposabljanju O PROFESIONALNEM profesionalnega razvoja izobrazevalcev.

za razvoj temeljnih spretnosti v RAZVOIU . . k . -
delovnem okolju ¢ IzkusSnjalastnih profesionalnih dilem.

O Pristop k podjetjem oziroma DILEME * Vpogledv lastno poklicno identiteto.
delodajalcem

TEORETICNA ZNANJA:
O Poziv zaposlenim: Aktivacija
zaposlenih za udelezbo

2/ DRUGI DEL

ZNAN] O * Pregled zmoZnosti, ki naj bi jih imeli, da bi lahko

QO Razvoj operativnega programa PROFESIONALNEM zagotowllvucnl pr(.-:-nos v delovpem okolju.
usposabljanja za razvoj temeljnih RAZVOJU * Lasten nacrt poklicnega razvoja.
spretnosti v delovnem okolju: UVID * Uvid v nove potrebe po profesionalni rasti.
Operacionalizacija kurikula

CASOVNI FAKTOR: DROBNO PREIZKUSANJE V PRAKSI 1 MESEC PREMORA
Osebno izkustvo & teoreticno znanje

- TEiRET'CNA ZN‘_\NJ;‘: o 3/ TRETII DEL * Uvid v nove potrebe po profesionalni rasti— s
Zvedpa programa Izobrazevanja ZNANJ] O e . . v . v .
28 razvo] temeljnih spretnosti v R OrES ONALNEN pomocjo osebnih zgodb/izkusenjizkusenih
delovnem okolju RAZVOIU uciteljev.

U Vrednotenje in spremljanje OSEBNI * Generiranje osebne poslanice/programa dela za
PROGRAM izvedbo programa za razvoj temeljnih spretnostiv
delovnem okolju.

Slika 5: Procesni vidiki kurikula (avtorica: Petra Javrh)

Trije samostojni deli kurikula

Zasnova kurikula je sestavljena iz treh delov. V prvem delu izobrazevalci odraslih dobijo vpogled
v strokovne, poklicne dileme. V drugem delu poglobijo razmisljanja in s tem pridobijo individualni
vpogled o procesu razvoja kariere ali novih potrebah poklicnega razvoja. V zadnjem delu se
pojavi spontana potreba po oblikovanju osebnega nacrta, ki bo izobrazevalcu odraslih omogocil
napredek v poklicnem razvoju.

V prvem delu, obicajno je to prvi dan izvajanja programa, morajo udelezenci spoznati oziroma
dobiti osnovno znanje o kariernem razvoju, fazah profesionalnega razvoja in dilemah, povezanih
s tem podroc¢jem.
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Na vprasanje, ali se udelezenci po zaklju¢ku delavnice pocutijo dobro pripraviljene, da poiscejo
dostop do podjetij in jih prepricajo za izvedbo izobrazevanj in usposabljanj za temeljne
spretnosti v delovhem okolju, je 10 udelezencev odgovorilo z 'da' in 7 z 'deloma’'. Podobna
struktura odgovorov se kaze pri nagovarjanju in vklju¢evanju zaposlenih kot udelezencev v

programe.
(Usposabljanje izobraZevalcev za izvajanje izobrazevanj v delovnem okolju;
bbb, Dortmund, Nemcija, september 2019)

Bistveno pa je tudi, da ne le razumejo probleme oziroma dileme, ampak jim je skozi program
prvega dne omogocena tudi izkusSnja osebnih profesionalnih stisk, vprasanj, nerazresenih dilem.

Ce Zelimo z izvedbo tega programa res prispevati k profesionalnemu razvoju, bo nujno treba zliti
novo znanje z Ze obstojedim znanjem v povezavi z osebnim izkustvom.

Vse to je potrebno, da ucitelji dobijo tudi uvide v podrocje osebne profesionalne identitete, kar
je prvi pogoj za nacrtovano spremembo oziroma zavestno odlolitev za korak naprej, ki naj se
zgodi proti koncu programa usposabljanja.

Tako je ta prvi sklop oziroma prvi dan usposabljanja, z vidika profesionalnega razvoja, skozi
izkustvo dilem namenjen pripravljanju ugodnega terena za spremembo.

MOZNOST SAMOSTOJNE IZVEDBE ENOT KURIKULA

TEORETICNA ZNANJA:

O Temeljno znanje o usposabljanju
za razvoj temeljnih spretnosti v PROFESIONALNI RAZVO] Prva enota
delovnem okolju DILEME

1 Pristopi k podjetjem oziroma
delodajalcem

TEORETICNA ZNANJA:

O Poziv zaposlenim oziroma

aktivacija zaposlenih za udelezbo PROFESIONALNI RAZVOJ] Druga enota
1 Razvoj operativnega programa uvib

usposabljanja za razvoj temeljnih

spretnosti v delovnem okolju:
Operacionalizacija kurikula

CASOVNI FAKTOR: 1 MESEC PREMORA

TEORETICNA ZNANJA:

O lzvedba .prograr.n:e) izobraieva_nja PROFESIONALNI RAZVO]
za razvoj temeljnih spretnosti v OSEBNI PROGRAM Tretjaenota
delovnem okolju

O Vrednotenje in spremljanje

Slika 6: Moznost samostojne izvedbe enot kurikula (avtorica: Petra Javrh)

Drugi del oziroma drugi dan programa bo z vidika profesionalnega razvoja naravnan k
UVIDOM.
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Ob tem, da bodo ucitelji pridobivali bogate vsebine o podrocju izobrazevanja v delovnem okolju,
bodo v drugem sklopu dobili tudi pregled nad zmoznostmi, ki naj bi jih ucitelji imeli, ¢e Zelijo
zagotoviti ucni transfer svojim udelezencem v delovnem okolju.

Ena od osrednjih vsebin je bila, kako razumeti dejanske potrebe delodajalcev, njihov jezik,
nacin razmisljanja, posebna pri¢akovanja, ugotovljene ovire in prepreke ter razli¢ne ravni
razumevanja konceptov "usposabljanja in izobrazevanja" in izkusenj glede "uspesSnosti
usposabljanja in izobrazevanja". Glede na to in da bi preverili kompleksnost in zavzeli deloma
kriticen odnos do omenjenih tem, so udelezenci odgovarjali na vprasanje, ali delodajalci
sprejemajo pristop izvajanja usposabljanja in izobrazevanja temeljnih spretnosti v delovnem
okolju. Zgolj 5 od 12 udelezencev je odgovorilo pritrdilno, medtem ko so se ostali iz pilotne
skupine odlocili za odgovor 'delno'.

(Usposabljanje izobrazevalcev za izvajanje izobrazevanj v delovnem okolju;
BEST, Dunaj, Avstrija, november 2019-januar 2020)

Prav v tej tocki gre za zelo specificno povezovanje novo pridobljenih znanj o poucevanju v
delovnem okolju ter profesionalne odli¢nosti in osebne drze.

V povezavi s tem je klju¢no, da je v okviru drugega sklopa poseben poudarek namenjen
osebnemu profesionalnemu razvoju skozi introspekcijo.

V tem smislu je za doseganje tega cilja zazeleno prakticirati tehnike poglabljanja vase na primer
v obliki dnevnika, risanja, skice poklicne poti, igre vlog in podobno.

Poleg tega je tu zelo klju¢na toCka razmislek o idealih in viziji prihodnjega profesionalnega
razvoja.

Razlike med dejansko situacijo oziroma samooceno lastnega profesionalnega razvoja in vizijo ali
zeljami v prihodnosti je glavni agens uvidov v nujnost profesionalnega razvoja.

Izvajalec tako zamisljenega programa bi moral pripeljati udelezence prav do te klju¢ne tocke -
prepoznave razlik med samooceno in vizijo.

V Sloveniji je zelo dobro deloval pristop predstavitev izbranih vidikov dobrih praks praktikov iz
razli¢nih organizacij za izobraZzevanje odraslih. Namenili smo prostor vprasanjem in razpravam
o kontekstualno obarvanih specificnih problemih (tri vodje izobrazevalnih ustanov za odrasle,
vec vodij razvoja klju¢nih kompetenc za projekt zaposlenih v organizacijah za izobrazevanje
odraslih, vec¢ uciteljev v podjetjih na razli¢nih podrocjih).

(Usposabljanje izobrazevalcev za izvajanje izobraZzevanj v delovnem okolju;
ACS, Ljubljana, Slovenija, november-december 2019)

V dinamiki kurikula tu nastopi zelo pomemben gradnik, ¢asovni faktor.
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Predvideno je, da po prvem in drugem sklopu izvajalec programa udelezencem omogoci vsaj
enomesecni premor, ki ima zelo pomembno didakti¢no in ué¢no funkcijo.

Predvideno je, da med premorom udeleZenci izvedejo drobno eksperimentiranje v praksi.

Drobno eksperimentiranje v praksi pomeni, da udelezenci po svoji presoji in glede na to, kako
zelo ali mocno so jih doloCene vsebine, informacije, povezave, uvidi, nagovorili, sami izberejo
nacin in obseg vnasanja tega v svojo vsakodnevno delovno prakso.

To drobno preizkusanje jim odpira nove vpoglede v vsebino, ki so jo teoreticno poslusali v obeh
prvih sklopih kurikula.

Se pomembneje pa je, da se v spontanem procesu povezovanja oz. zlivanja teorije s prakti¢nim
izkustvom dogaja kreativno ucenje, kjer udelezenci novo znanje personalizirajo.

Ob tem ne gre zanemariti Se enega zelo pomembnega didakticCnega elementa, ki je nujno
potreben, da se bo zaceti proces, ki smo ga inicirali z drobnim preizkusanjem, zares zakljucil:
artikuliranje v skupini soudelezencev, ki bo sledilo v tretjem sklopu.

Interaktivni znacaj dnevov usposabljanja in izobrazevanja z mesSanico pristopov in metodologij
(kot so opisani zgoraj) je bil klju¢ do uspeha.

(Usposabljanje izobrazevalcev za izvajanje izobrazevanj v delovnem okolju;
BEST, Dunaj, Avstrija, november 2019-januar 2020)

Tretji del torej sledi po vsaj enomesecnem premoru. Njegov glavni namen, z vidika
profesionalnega razvoja, je spodbuditi udelezence k zasnovi osebnega programa profesionalnega
razvoja, bodisi za kratkoro¢no bodisi za dolgoro¢no udobje.

Ta tretji sklop mora udelezencem pomagati k globljemu uvidu v nove potrebe po profesionalni
rasti. Tu se je skozi nekatere Ze obstojeCe prakse kot najboljSa izkazala poglobljena analiza
osebnih zgodb/dobrih praks zelo izkusenih uciteljev.

Med izobrazevalnim programom je za kakovosten zakljucek inicirane dinamike profesionalnega
razvoja, kot smo ze omenili, zelo pomembno artikuliranje novih spoznanj v skupini
soudelezencev.

V praksi se je za zelo ucinkovito izkazala medsebojna predstavitev rezultatov drobnega
preizkusanja v vmesnem obdobju med drugim in tretjim sklopom.

Ko ucitelji drug drugega poslusajo, na novo ovrednotijo svojo lastno prakso in izkusnje, saj so s
teoretskega vidika vsebine uglasene na vodilne teme, ki so jih poslusali v prvih dveh sklopih.

Tako je v tem tretjem sklopu, ko je skupina ze formirana in se udelezenci med seboj tudi bolje
poznajo, upraviceno pri¢akovati tudi njihovo ve¢jo medsebojno odprtost v skupini.
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Koncni rezultat te osebne in skupinske dinamike bi moral pripeljati k temu, da vsak udelezenec
oblikuje osebno poslanico (zavezo) za svoje profesionalno delo na podrodju izobrazevanja o
temeljnih spretnostih v delovnem okolju.

Udelezenci so menili, da je struktura modulov kurikula kar najbolj jasna in logi¢na, saj splosSno
znanje pridobijo v uvodu in nato prehajajo skozi operativne in horizontalne elemente procesa
izvedbe izobrazevanja o temeljnih spretnostih v delovhem okolju.

(Usposabljanje izobraZevalcev za izvajanje izobraZzevanj v delovnem okolju;
BEST, Dunaj, Avstrija, november 2019-januar 2020)

Moduli nudijo izjemno celovito analizo nacina izvedbe izobraZzevanja in usposabljanja o
temeljnih spretnostih v delovnem okolju od zacetka do konca.

(Usposabljanje izobrazevalcev za izvajanje izobrazevanj v delovnem okolju;
MEDE, Ministrstvo za izobraZevanje in zaposlovanje, Malta, januar 2020)

Sest vsebinskih podrocij v modularni obliki

Kurikul programa usposabljanja ima glede na tri dele tudi tri zaokrozene tematske sklope:

. priprava po meri ukrojenega programa,
. specifi¢no didakti¢no znanje in zagotovitev u¢nega transferja v delovno okolje,
. osebni program za delo z zaposlenimi v delovhem okolju ter izobrazevanje o

temeljnih spretnostih.

Prvi tematski sklop naj bi izvedli prvega dne usposabljanja. Obsega spoznavanje z osnovami
temeljnih spretnosti in osnovnimi informacijami, kaj pomeni razvijati te spretnosti v delovnem
okolju.

Poleg tega pa ta prvi sklop vsebuje tudi zadostno Stevilo temeljnih informacij in vescin, kako

pristopati k delovnim organizacijam oziroma zaposlovalcem, da bi bilo delo z zaposlenimi v
podjetju sploh mogoce.
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VSEBINSKI SKLOPI PROGRAMA/KURIKULA GLEDE NA PRIROCNIK

1/ PRIPRAVA IN
PRILAGODITEV
USPOSABLJANIJA
PO MERI (angl.
TAILOR MADE)

Modul 1: Temeljno vedenje/znanje o
usposabljanju v delovhem okolju
Modul 2: Pristop k podjetjem oziroma
delodajalcem

1. DAN
2 ErECl Al Modul 3: Poziv zaposlenim: aktivacija zaposlenih
DIDAKTIENA .
ZNANJA IN za udele'zbo . .
ZAGOTAVLIANIE Modul 4: Razvoj operativnega programa
UENEGA usposabljanja za razvoj temeljnih spretnosti v
PRENOSA 2. DAN delovnem okolju: operacionalizacija kurikula

1 MESECPREMORA CASOVNI FAKTOR: DROBNO PREIZKUSANJE V PRAKSI

3/ OSEBNI . . .
PROGRAM ZA Modul 5: Izvedba programa izobraZzevanja za

1ZVEDBO razvoj temeljnih spretnostih v delovnem okolju
PROGRAMA 3. DAN Modul 6: Vrednotenje in spremljanje

Slika 7: Vsebinski moduli kurikula glede na priro¢nik (avtorica: Petra Javrh)

Drugi tematski sklop je primeren za nadaljevanje v drugem dnevu usposabljanja,
namenjen pa je vprasanjem animacije in aktiviranja delavcev, ki naj bi se v izobraZzevanje
o temeljnih spretnostih v delovnem okolju vkljucevali.

Tu bi moral izvajalec usposabljanja bodoce ucitelje opremiti s specificnim znanjem o tem,
kako operacionalizirati kurikul za povsem konkretno skupino zaposlenih oziroma delavcev
v delovhem okolju.

Oba tematska sklopa skupaj tvorita osnovno vedenje o tem, kako delovati, da bi ucni
proces v delovhem okolju lahko stekel.

Glede konkretnih obravnavanih vsebin modulov kurikula Profi-Train lahko re¢emo, da je kljub
omejenemu razpoloZljivemu ¢asu izobrazevanje in usposabljanje v delovnem okolju mogoce
dozZiveti kot novo izobrazevalno storitev, ki vzpodbuja udelezence h krepitvi njihove
strokovnosti.

(Usposabljanje izobraZevalcev za izvajanje izobraZzevanj v delovnem okolju;
bbb, Dortmund, Nemcija, september 2019)

Tudi na tem mestu je treba izpostaviti pomen ¢asovnega faktorja, saj drobno eksperimentiranje
v praksi v tej tocki vsebinske dinamike programa bodocim uciteljem omogoca preizkusanje in
presejanje pridobljenih informacij skozi lastno prakso.
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To konkretno pomeni, da morda nekateri mehanizmi, ki so jih na novo spoznali skozi teoretska
predavanja, v njihovih okoljih ali za njihove potrebe ne bodo relevantni.

Pomembno je, da bodoci ucitelji ze v tej fazi zaCnejo novo vedenje kontekstualizirati, hkrati pa
imajo dovolj Siroko teoretsko znanje in pregled, da bodo nove vsebine lahko uporabili kdaj
pozneje, ko se bodo njihove konkretne okolis¢ine spremenile ali pa bodo sami zamenjali podrocja
svojega dela.

Drobno preizkusanje v praksi jim bo prineslo tudi veliko ve¢jo samozavest, saj bodo v praksi
preizkusali nove mehanizme, o katerih bodo pozneje tudi porocali in bodo dobili tudi odzive
drugih praktikov.

Profesionalizacija izobrazevalcev za izvajanje izobrazevanj v delovnem okolju v prvi vrsti
pomeni, da se zavedajo resnicnih situacij in nacinov razmisljanja podjetij (poslovnih izzivov,
pricakovanj in 'jezika' menedzerjev, nadrejenih, vodij, timov in kolegov).

Zato so potrebni instrumenti za najucinkovitejSe zbiranje tovrstnih informacij pri nac¢rtovanju
vseh izobrazevalnih procesov. Udelezenci so poudarili, da v Avstriji Se vedno premalo
uporabljajo tovrstne pristope.

(Usposabljanje izobrazevalcev za izvajanje izobraZzevanj v delovnem okolju;
BEST, Dunaj, Avstria, november 2019-januar 2020)

Tretji tematski sklop sledi vsaj enomeseCnemu ¢asovnemu premoru in je fokusiran na
prakti¢no pripravo programa za individualne potrebe oziroma konkreten kontekst.

Zato je z vsebinskega zornega kota zelo pomembno, da izvajalec usposabljanja bodoc¢im
uciteljem predstavi dovolj informacij o procesih implementacije programa, s katerimi
razvijamo temeljne spretnosti v delovnem okolju in Se posebej specificne zahteve, ki jih
prednje postavlja dejstvo, da bodo morali udelezencem zagotoviti uc¢ni transfer v delovnem
okolju.

Pri konkretnem nacrtovanju prilagojenih (po meri ukrojenih) vsebin in programov
usposabljanja, zlasti situacij in kontekstov izvedb izobrazevanj in usposabljanj v delovhem
okolju, je bila kot izjemno pomembna izpostavljena uporaba verodostojnih, tj. t. i. neSolskih
ucnih gradiv, ki neposredno odgovarjajo na potrebe udelezenih podjetij. Skupina je intenzivno
razpravljala o tem, kako se organizirati za doseganje uspesnosti pri uporabi in izvajanju
naucenega ter kako dejansko uporabiti ustrezno u¢no gradivo pri izvajanju izobrazevanija in
usposabljanja.

(Usposabljanje izobraZevalcev za izvajanje izobrazevanj v delovnem okolju;
BEST, Dunaj, Avstrija, november 2019-januar 2020)

Ob tem ne gre pozabiti niti pricakovanj, ki jih ima oziroma jih bo imel do bodoc¢ega ucitelja
delodajalec oziroma podjetje, saj to ne bo pripravljeno podpirati usposabljanj, ki ne bodo
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omogocala dodane vrednosti tudi za njihove potrebe. S tem je povezana tudi potreba po novem
pogledu na evalvacijske procese in spremljanje. Tudi te vsebine morajo biti ustrezno obdelane
v tem tematskem sklopu. Za tretji tematski sklop je predviden en dan usposabljanja, glede na
samo skupino udelezenih pa ga je vcasih smiselno raztegniti na dva dni. Odlocitev o tem je
seveda prepuscena nacrtovalcu in izvajalcu usposabljanja.

Udelezenec je izpostavil uravnoteZzene metodologije dela, podrobne razlage korakov in
metodologij dela s podjetji na konkretnih primerih; dobre teme in smernice, kako se pripraviti
na sestanek z delodajalci; konkretne informacije o tem, kako pristopiti k podjetjem in jih
prepricati, da vkljucijo zaposlene v usposabljanje.

(Usposabljanje izobrazevalcev za izvajanje izobrazevanj v delovnem okolju;
ACS, Ljubljana, Slovenija, november-december 2019)

Po zaklju¢enem programu sledi spremljanje (angl. follow up): v praksi se je izkazalo, da posebno
dodano vrednost prinesejo tudi procesi spremljanja udelezenih po konanem oziroma
zaklju¢enem programu.

To sicer ni sestavni del samega kurikula, vendar prakti¢ne izkusnje kazejo, da se lahko
pripravljalci oziroma izvajalci programa usposabljanja za ucitelje na ta nacin zelo veliko naucijo.

Ucitelji bodo v odprti strokovni diskusiji radi podelili svoje ustvarjalne poskuse, nepremagljive
ovire, nove resitve, ki so jih morali implementirati zaradi nepricakovanega razpleta v svoji praksi,
ko so dejansko stopili v delovno okolje.

Odprti kurikul

Najpomembnejsi vidik priprave ponudb za izvedbo operativnega izobrazevanja in
usposabljanja je izbor tem, ki so za podjetje Se posebno pomembne. Izvajalec izobrazevanja
mora pokazati fleksibilnost in prilagoditi teme operativnim nalogam in razmeram, v katerih
zaposleni v delovnhem okolju delujejo. Za to mora usposobljen izobrazevalec poznati podjetje,
zlasti njegove potrebe in vizijo. Ko prilagodi vsebino izobraZzevanja in usposabljanja, lahko
optimizira trajanje izobrazevanja oziroma usposabljanja.

(Usposabljanje izobraZevalcev za izvajanje izobrazevanj v delovnem okolju; ACS, Ljubljana,
Slovenija, november-december 2019)

Pomemben strukturni element je tudi odprti kurikul. Nacrtovalec oziroma izvajalec usposabljanja
mora upostevati dvojno prilagoditev: prilagoditev sami ciljni skupini in prilagoditev izvajalski
ustanovi, ki je ucitelja napotila na usposabljanje.
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ODPRTI KURIKUL

Prilagoditev podjetju —

Prilagoditev ciljni skupini — upostevanje narocnikovih
izbor modulov/sklopov, potreb, izbor vsebin o
prilagojen obseg programu za razvoj temeljnih

spretnosti v delovnem okolju

Slika 8: Odprti kurikul (avtorica: Petra Javrh)

Prilagoditev ciljni skupini pomeni, da bo treba zelo dobro poznati konkretno skupino uciteljev, ki
se bodo usposabljanja udelezili, saj bodo morda dolocCeni vsebinski sklopi zanje nerelevantni,
drugi pa premalo obsSirni.

Prilagoditev izvajalski ustanovi je specificna zahteva, ki se ji morata nacrtovalec in izvajalec
usposabljanja temeljito posvetiti. Uresnicitev ciljev in namena programa je v veliki meri odvisna
od prave mere upostevanja potreb izobrazevalnih ustanov, ki so ucitelje usmerile na
usposabljanje in posledi¢no je od tega odvisen tudi izbor vsebin.

Odprti kurikul pa je na drugi strani tudi zelo pomembna teoreti¢na vsebina, ki jo morajo bodoci
ucitelji tudi sami podrobno spoznati.

Prilagoditev naroCniku oziroma podjetju je tudi z njihovega zornega kota specificna zahteva, ki
se ji mora ucitelj usposabljanja temeljito posvetiti. Od prave mere upostevanja narocnikovih
potreb in posledi¢no izbora vsebin sta namre¢ v veliki meri odvisna umestitev programa in
njegovo financiranje.

Upostevanje potreb podjetja pa ne pomeni, da slepo sledimo logiki dobicka oziroma kapitala,
ampak mora ucitelj hkrati zagotavljati tudi human pristop k svojim udelezencem. Ti pogosto
prihajajo iz ranljivih ciljnih skupin, kar pomeni, da so lahek plen najrazli¢cnejSih tezenj in
interesov, ki nimajo humanih izhodis¢. Pricakujemo lahko, da se bo prav iz tega razloga ucitelj
pogosto znaSel v navzkriznem ognju pricakovanj, zato je Se toliko pomembneje, da med
izvajanjem usposabljanja okrepimo njihovo profesionalno identiteto. S tem bomo okrepili njihovo
zmoznost odlocati se o pravi meri prilagajanja zaposlovalcem in opolnomocenja zaposlenih.

Procesna zasnova kurikula

Po obsegu je kurikul predlaganega programa usposabljanja zamisljen tako, da ga je v idealnih
razmerah mozno izvesti v treh dneh. Posebna zahteva je v tem, da prva dva dneva lahko
izvajamo sukcesivno, sledi vsaj enomesecni premor, nato pa tretji, zaklju¢ni dan usposabljanja.
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PROCESNA ZASNOVA
KURIKULA

Casovni faktor = en

. mesec premora Zlitje osebnih
3 neodvisne C ey e s
e Drobno preizkusanje oz. izkusenj in
eksperimentiranje v teoreticnega znanja
praksi

Slika 9: Procesna zasnova kurikula (avtorica: Petra Javrh)

Ucitelj mora skozi celoten proces pridobiti znanja in vesc¢ine za pripravo izvedbenega nacrta na
ravni programa in izvedbenega nacdrta na ravni konkretne skupine, ob tem pa mora tudi
zasnovati individualni izvedbeni nacrt. To je neke vrste program oziroma njegova zaveza, kako
bo deloval v izobrazevanju v delovhem okolju. To razlikovanje med razli¢nimi ravnmi
izvedbenega nacrta oziroma nacrtovanja je pomembno tudi za to, da pravilno razumemo Stiri
razlicne funkcije, ki jih lahko opravljajo razli¢ni strokovnjaki, ko govorimo o izobrazevanju za
temeljne spretnosti v delovhem okolju.

Predstavljeni kurikul je procesno zasnovan, zato je zelo pomembno, da pri izvedbi izvedemo vsaj
minimalni obseg elementov oziroma gradnikov.

K procesni zasnovi klju¢no prispevajo minimalno dve oziroma tri neodvisne enote oziroma
vsebinski sklopi:

o casovni faktor,
. enomesecni premor, ki je namenjen drobnemu preizkuSanju v praksi,
. postopno zlivanje osebne izkusSnje in teoretskega znanja, ki se dogaja vzdolz

celotnega programa.

Vsebinsko program tvorijo trije neodvisni sklopi.

Prvi je namenjen osnovnemu vedenju o podrocju in pristopu k podjetju oziroma zaposlovalcu;
drugi se osredotoca na aktiviranje potencialnih udelezencev in njihovi motivaciji ter na pripravo
ustreznega kurikula zanje; tretji sklop pa se fokusira na implementacijo programa, njegovo
evalvacijo in spremljanje.
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GRADNIKI PROGRAMA/KURIKULA

Modul 1: Temeljno vedenje/znanje o

1/ usposabljanju v delovnem okolju
Profesionalni Modul 2: Pristop k podjetjem oziroma
razvoj delodajalcem
1. DAN
2/ Modul 3: Poziv zaposlenim: aktivacija zaposlenih
Profesionalni za udelezbo _
razvoj Modul 4: Razvoj operativnega programa
usposabljanja za razvoj temeljnih spretnosti v
2. DAN delovnem okolju: operacionalizacija kurikula
3/ 1 MESEC PREMORA CASOVNI FAKTOR: DROBNO PREIZKUSANJE V PRAKSI
Profesionalni
razvoj ; . .
J Modul 5: Izvedba programa izobrazevanja za
razvoj temeljnih spretnostih v delovnem okolju
3. DAN Modul 6: Vrednotenje in spremljanje

Slika 10: Gradniki programa / kurikula (avtorica: Petra Javrh)

PodrocCje profesionalnega razvoja pa je z vsebinskega vidika razdeljeno na prvi sklop znanj o
profesionalnem razvoju, kjer udelezeni opazujejo dileme, drugi sklop, kjer so v ospredju resitve
in moznosti, ter tretji sklop, ki se posveca tehnikam in ves¢inam oblikovanja osebnega programa
profesionalnega razvoja. Ce bi izvajalec oziroma nacrtovalec usposabljanja za ucitelje Zelel
program fokusirati na primer za zelo izkuSene ucitelje, je mozno drugi sklop prikljuciti prvemu
dnevu, saj mnoga temeljna znanja zelo izkuSeni ucitelji Zze imajo.

V tem primeru bo po obsegu program trajal dva dni, vendar z neobhodnim enomesec¢nim
premorom. Prav tako je mogoce bistveno skrajsati tudi prvi sklop in ga le deloma prikljuciti
drugemu, tako da se program tudi skrajsa za en dan. Prav tako kot v prejSnjem primeru pa je
nujno treba vkljuciti tudi enomesecni premor, kljub temu da je program skrajSan. Z vidika
profesionalnega razvoja je prav tako pomembno, da nacrtovalec oziroma izvajalec usposabljanja
dobro pretehta, kako bo zagotovil dinamiko oziroma odpiranje dilem o profesionalnem razvoju
in uvide ter kako bo od teh prisel k potrebi bodocih uciteljev, da izdelajo svojo zavezo oziroma
osebni program dela na podrodju izobrazevanja v delovhem okolju, ki je kon¢ni rezultat
celotnega programa.

Povezava kurikula s priro¢nikom

Kot smo Ze zapisali, se vsebina kurikula tesno povezuje z vsebino priroCnika Pridobivanje
kompetenc za usposabljanje o temeljnih spretnostih v delovnem okolju (angl. Self-study
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Manual). Slednjega smo razvili z mislijo na bodoce udelezence programa usposabljanja za
ucitelje, ki zelijo izobrazevati v delovnih okoljih. Analiza obstojecega stanja v razli¢nih evropskih
drzavah je namrel pokazala, da je v nekaterih drzavah (Avstrija, Nemcija) to podrocje sicer
precej razvito, vendar pa trpi zaradi pomanjkanja profesionalizacije strokovnega osebja, ki na
tem podrocju ze dela. Po drugi strani se je pokazalo, da v drugih delih Evrope ta pristop sploh
e ni dovolj razvit (Malta, Slovenija, Cegka).

Ambicija Priro¢nika za samostojno ucenje je bila v osnovi prav v tem, da bi tisti uditelji, ki se
zelijo preusmeriti na to podrocje, ne glede na to, ali so izkuseni praktiki ali ne, lahko zaceli s
spoznavanjem osnov oziroma relevantnih vsebin, ki bodo prispevale k njihovi profesionalizaciji.
Zato je priro¢nik razdeljen v Sest modulov, ki se med seboj smiselno dopolnjujejo. Vsak modul
je samostojna zaokrozena celota, ki obravnava enega od Sestih vidikov procesa, potrebega pri
delu na tem podrodcju.

Prvi modul se osredotoCa na temeljna znanja v zvezi z izobrazevanjem o temeljnih spretnostih
v delovnem okolju. Drugi modul opisuje najrazlicnejSe pristope, ki jih izobrazevalci lahko
uporabijo za pristop in doseganje ciljne skupine. Tretji modul ima naslov Motiviranje in
vkljucevanje zaposlenih (angl. Appeal to employees) in prinasa Stevilne konkretne napotke, kako
lahko ucitelj motivira za udelezbo v programu, kako ohranja motivacijo za delo v programu in
kako lahko predhodno za ta namen pridobi tudi njihove delodajalce.

Cetrti modul je zaklju¢ena celota, v kateri ucitelji spoznajo kompleksnost priprave izvedbenega
nacrta na ravni programa in pasti, na katere je pri tem treba Se posebej paziti.

Peti modul razlaga osnovne izzive, pred katere so postavljeni ucitelji, ko poskusSajo pripraviti po
meri ukrojen program za konkretno skupino udelezencev.

Opise tudi specificna didakti¢na znanja, ki jih mora za to imeti, Se posebej Ce Zeli dosedi glavni
cilj: zagotavljanje ucnega transfera v delovno okolje. Ob tem to poglavje izpostavi tudi pomen
drugega hkratnega procesa, ki se razteza vzdolz celothnega programa - individualnega
profesionalnega razvoja oziroma krepitve poklicne identitete.

Posebno mesto v tem modulu ima tudi opis faktorjev, ki prispevajo k doseganju zgoraj zapisanih
ciljev, na primer individualizacije ucenja, u¢ne atmosfere, akcijskega pristopa in dialoskega
ucenja, majhnih skupin ipd.

Sesti modul se posveda zakljuéevanju in evalviranju opravljenega izobrazevanja. Posebna
pozornost je namenjena tudi izdajanju potrdil, ki imajo glede na izkusSnje in prakse Se posebno
funkcijo in mesto v podjetju. To je obcutljivo podrocje, zato mu priroCnik namenja pozornost v
opisu posebne faze z naslovom vrednotenje po evalvaciji (angl. ex-post evalvation).

Celota PriroCnika za samostojno ucenje torej prinasa opis obeh procesov od zacCetka do njunega
sklepa, to pomeni dovolj informacij tako z vidika vsebine, ki je povezana z delovanjem oziroma
izobraZzevanjem o temeljnih spretnostih v delovnem okolju, kot z vidika profesionalnega razvoja,
ki naj se zgodi v programu.
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Profesionalni razvoj

Delovno okolje zahteva vecje prilagoditve zaradi zelo razli¢nih dejavnikov, potreb in ovir, ki tu
delujejo. Ta zahteva se na poseben nacin povezuje s poklicno profesionalizacijo. Specificna
situacija vstopanja v realno delovno okolje tudi od izkuSenih uciteljev zahteva vescine, znanja
in pristope, ki jih obi¢ajno niso vajeni. Izvajanje izobrazevanja v delovnem okolju je okolis¢ina,
ki bo ucitelja, tudi kot posameznika, izpostavila Stevilnim novim izzivom. Znajti se bo moral v
navzkrizju razlicnih interesov med delodajalci, delavci, vodji delovnega procesa, izvajalci
delovnih procesov, interesi lastne izobrazevalne institucije, potrebami posameznika in ostalimi,
pri ¢emer bodo na preizkusnji temeljna vodila njegove profesionalne drze in poslanstva.

Ob tem je treba upostevati, da ucitelj ni le profesionalec oziroma strokovni delavec doloCene
izobrazevalne ustanove, pac pa ima njegova delovna vloga posebno mesto v njegovem osebnem
zivljenjskem ciklu. Pomembno je, v kateri fazi kariernega razvoja trenutno je. Zelo velika razlika
bo namre¢, ¢e govorimo o uditelju zacetniku, ki zaradi pomanjkanja delovnih izkuSenj Se nima
mocno utrjene profesionalne identitete ali ¢e govorimo o zelo izkusenem strokovnjaku, ki iS¢e
nova podrocja svojega poslanstva.

DINAMIKA PROFESIONALNEGA RAZVOJA MED PROGRAMOM

¢ Temeljnaznanja o razvoju kariere, zakonitostih
1/ profesionalnega razvoja izobraZzevalcev.
1. DAN Profesionalni * Izkusnja lastnih profesionalnih dilem.
razvoj * Vpogledyv lastno poklicno identiteto.

* Pregled zmoznosti, ki naj bi jih imeli, da bi lahko

2'/ . zagotovili ucni prenos v delovnem okolju.
Profesionalni e Lastni nacrt poklicnega razvoja.
el razvoj * Uvid v nove potrebe po profesionalni rasti.
1 MESECPREMORA CASOVNI FAKTOR: DROBNO PREIZKUSANJE V PRAKSI
* Uvid v nove potrebe po profesionalnirasti—s
3/ pomoéjo osebnih zgodbe/izkusenjizkusenih
Profesionalni uciteljev.
razvoj * Generiranje osebne poslanice/programa dela za
izvedbo programa za razvoj temeljnih spretnostiv
3. DAN delovnem okolju.

Slika 11: Dinamika profesionalnega razvoja med programom (avtorica: Petra Javrh)
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Poklicna profesionalizacija je vsezivljenjski proces, ki se zacenja z vstopom v profesionalno
okolje in krozno nadaljuje skozi izkustveno ucenje skozi celotno poklicno pot strokovnjaka
oziroma ucitelja.

Ta proces ni izoliran, zaznamujejo ga sodelovanje in kooperativno ucenje, novi izzivi, v€asih tudi
frustracije in njihovo premagovanje, pa tudi spostovanje lastnega dela in njegova ustrezna
predstavitev.

Poklicni razvoj je torej celovit proces rasti, ki povezuje individualno, profesionalno in socialno
raven (gl.. Javornik, 2008). Prav zato je poglabljanje v zakonitosti profesionalnega razvoja
klju¢ni gradnik celotnega kurikula, ki naj bo enakomerno razporejen skozi celoten program
usposabljanja.

To pomeni, da udelezenci v prvem delu programa dobijo vpogled v dileme, ki jih povzroca
dejstvo, da kot izobrazevalci vstopajo v delovno okolje, v drugem delu s poglabljanjem prihajajo
do posameznih uvidov bodisi glede osebnih kariernih procesov bodisi glede novih potreb po
profesionalnem razvoju, dokler v zadnjem, tretjem delu ne pride do spontane potrebe po
oblikovanju osebnega programa, ki bo ucitelju omogocil napredek v profesionalnem razvoju.

Skozi diskusijo in podelitev izkuSenj udelezenci zasledujejo prvi cilj, in sicer identifikacijo
kratkorocnih in dolgoroc¢nih izzivov, ki jih ¢akajo na tem podrocju. Seveda to ni mogoce brez
umestitve lastnega kariernega razvoja v SirSi okvir.

Poleg tega je naloga tega procesa tudi, da s pomocjo prezentacije osebnih uvidov tako
posameznik kot skupina zacutijo potrebo po oblikovanju neke vrste osebnega programa
profesionalnega razvoja.

Zaradi vlog in izkusenj udelezencev je bilo danega manj poudarka konkretnemu izvajanju
programa izobrazevanja in usposabljanja v delovhem okolju. To potrjuje, da je kurikul
izobrazevanja in usposabljanja dovolj prilagodljiv in da ga je mogoce prilagoditi potrebam
ciljne skupine in razli¢nim kontekstom.

(Usposabljanje izobrazevalcev za izvajanje izobrazevanj v delovnem okolju;
ACS, Ljubljana, Slovenija, november-december 2019)

Razvoj kariere izobraZevalca/uditelja je do dolo¢ene mere ciklicen proces, v katerem ima
predvsem stalno strokovno izpopolnjevanje kot oblika izobraZzevanja lahko precej pozitiven vpliv,
Se posebno ce ucitelj sam nima posebej razvite in oblikovane vizije razvoja lastne kariere.

Zato je v procesu, s katerim Zelimo razvijati poklicno identiteto uciteljev, izjemnega pomena
tocka, ko se ucitelji osredotocijo na vprasanje vizije oziroma pricakovanega kariernega razvoja.
Tu je seveda zazZeleno, da pride do povezave med vizijo profesionalnega razvoja ter vizijo dela
na podrocju izvajanja izobrazevanj in usposabljanj v delovnhem okolju.

To je tocka, ko ucitelj lahko zagleda povsem novo karierno pot, kar ga bo tudi nagnilo k temu,
da se bo tem izzivom v celoti, kot profesionalec, tudi predal. Ce se bo to zgodilo, je mogoce
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pricakovati, da bo v razvoj svojih specifi¢nih vescin dela na podroc¢ju usposabljanj v delovhem
okolju usmeril svoje najboljSe potenciale, ustvarjalnost in profesionalnost.

Eno od pomembnih podrocij je vsebina profesionalnega razvoja izobrazevalcev. Klju¢ni dejavnik
v tem okviru je prav zavest o pripadnosti SirSi profesionalni skupnosti izobrazevalcev/uciteljev,
ki je pomemben sestavni del profesionalne identitete, ¢eprav je pogosto razumljena kot druga
izobrazevalCeva/uciteljeva vioga (prva je poucevanje). Ta t. i. druga vloga vkljuCuje tako
zmoznost raziskovanja, sprejemanja povratnih informacij kolegov, inovativnost kot sodelovanje
Z vodstvom.

Zato je pri nacrtovanju vsebin profesionalnega razvoja, ki bodo vkljucene v kurikul, zelo
pomembno nameniti dovolj prostora tudi vprasanjem profesionalne skupnosti uciteljev, ki
delujejo na podrocju usposabljanj v delovhem okolju. Ne glede na to, ali je ta skupnost ze
artikulirana ali ne, je pomembno, da ucitelji spoznajo glavne karakteristike profesionalcev, ki
delujejo na tem podrocju. To jim bo omogodilo razvoj obcCutka pripadnosti in vklju¢enosti v
specificno profesionalno skupnost strokovnjakov, ki so strokovnjaki za izobrazevanje v delovnem
okolju.

Drugo zelo pomembno podrocje je ekspertnost oziroma zadostna profesionalna usposobljenost
za specificne zahteve, ki ucitelju pomaga ohranjati samozavest in pozitivno samopodobo kot
strokovnjaka.

Pomanjkanje vescin ali didakti¢nih prijemov oziroma pristopov namrec lahko pri ucitelju, ki nima
strokovne opore, povzroci vecCjo negotovost oziroma celo profesionalno stisko. Ucitelji naj bi
konstantno preizkusali nove pristope, kot je npr. drobno eksperimentiranje. To ni mogoce brez
odlicnega poznavanja delavcev in njihovega delovnega okolja. Drobno eksperimentiranje jim bo
v resnici omogocilo transfer znanja v prakso. Pri tem morajo seveda zelo dobro upostevati in biti
pozorni na razlicne stile ucenja, izkusnje, interese, karakteristike, Ze obstojece znanje in tudi
odnos svojih udelezencev. Tako se bodo hitreje priblizali potrebi, da zadovoljijo pricakovanja
podjetja, udelezencev in tudi svoje izobrazevalne institucije, iz katere prihajajo. Vse to so
specifi¢ne profesionalne vescine in znanja, ki naj jih pridobijo oziroma utrdijo skozi kurikul.

Prav zato je program usposabljanja zamisljen kot dvotirni proces: gre za stalno prepletanje
poudarkov pri pridobivanju novih teoretskih znanj in procesa postopnega procesa
profesionalnega razvoja.
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Ciljne skupine profesionalcev, za katere je program
najprimernejsi

Kot smo ze omenili, smo zasnovali program usposabljanja, ki je primeren za razli¢no izkusene
ucitelje, nasa ambicija pa je tudi bila, da zaradi modularne zasnove lahko sluzi tudi
odlocevalcem, pomoznemu osebju oz. SirSemu krogu strokovne javnosti.

Glavni cilj: Usposobiti kompetentnega ucitelja za
krepitev izvajanja programa usposabljanj v
delovhnem okolju

Vodnik izpolnjuje tudi druge cilje, povezane z:
- informiranimi odlocevalci,

- usposobljenimi strokovnjaki,

- uniformiranimi izobrazevalci.

Slika 12: Glavni cilj: Usposobiti kompetentnega uditelja za krepitev izvajanja programa
usposabljanj v delovnem okolju (avtorica: Petra Javrh)

Ce pa Zelimo slediti glavnemu namenu tega programa, je treba jasno opredeliti, kaj bo
kompetentni izobrazevalec znal, kaj bo v tem programu izkusil in kaj bo v tem programu tudi
razvil. Vse to opisujemo v nadaljevanju. Za druge potencialne udelezence prilagojenega
programa usposabljanja bodo relevantni le posamezni elementi, ki jih navajamo, skladno z
njihovimi specificnimi potrebami in cilji.

» Kako izvajati usposabljanja v delovhem okolju za
razlicne ciljne skupine.

» Kako prilagoditi — ukrojiti programe po meri za
razlicne skupine udelezencev (angl. tailor made).

+ Kako prepoznati znacilnosti ciljne skupine (v
delovnih okoljih).

» Kako izvesti akcijsko raziskovanje o dejanskih
potrebah zaposlenih in podjetij.

» Kako oceniti in vrednotiti rezultate.

Slika 13: Kompetenten izobrazevalec

Kompetentni uditelj zna izpeljati program. Kompetentni ucitelj ima dovolj informacij in znanj, da
je sposoben identificirati razlicne potrebe ljudi v delovhem okolju in program prilagoditi/ukrojiti
vsaki aktualni skupini posebej.
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Izobrazevalci odraslih, ki so dejansko sodelovali pri usposabljanju, so ze bili vklju¢eni v
izvajanje nacionalnega projekta, ki ga financirata Evropski socialni sklad in slovensko
Ministrstvo za izobrazevanje, znanost in Sport z namenom dvigniti kljuéne in poklicne

kompetence nizko izobrazenih zaposlenih v obdobju 2018-2022. Vecina udelezencev je
izkusenih na razli¢nih podrocjih izobrazevanja odraslih, kot je pouCevanje, nekateri so

usposobljeni ucitelji besedilne pismenosti za odrasle, svetovalci v izobrazevanju odraslih,
strokovnjaki na podrocju razvoja kakovosti v izobrazevanju odraslih in podobno. Med njimi so
le trije manj izkuSeni na podrocju izobrazevanja odraslih ali dela s podjetji.

(Usposabljanje izobraZevalcev za izvajanje izobrazevanj v delovnem okolju; ACS, Ljubljana,
Slovenija, november-december 2019)

Kompetentni ucitelj ima dovolj znanj o akcijskem raziskovanju, da ga zna na primeren nacin tudi
izpeljati v konkretnem delovnem okolju. Poleg tega zna tudi ustrezno analizirati svojo ciljno
skupino in ugotoviti njene specifike, znacilne za povsem konkretno in enkratno delovno okolje.
To pomeni, da ima dovolj vescin in spretnosti, da obcutljivo in suvereno vstopi v delovno okolje
in ga razisce.

Kompetentni ucitelj ima dovolj znanj o tem, kaksno vlogo v Zivljenju in delu posameznika imajo
ne samo delovno okolje, ampak tudi njegov psihosocialni razvoj in druzinska situacija.
Kompetentni uditelj ima dovolj znanj, da vse te elemente in dejavnike med seboj poveze in jih
uposteva pri pripravi kontaktnega izobrazevanja.

» svojih osebnih strokovnih dilemah (vprasanjih,
problemih) ter o svoji vlogi in stalis¢ih pri izvedbi
usposabljanja v delovhem okolju;

= povezovanju teh dilem, vlog in stalis¢ z naceli
usposabljanja v delovhem okolju in iskanju nacinov za
izvedbo priporocenih resitev v praksi;

+ kompleksnosti in senzibilnosti pri izvedbi usposabljanja
v delovhem okolju;

« kognitivhem obratu - dilemi glede osebne odgovornosti
in vpliva interesov podjetja v zvezi s koristmi
zaposlenih in svoje vloge mediatorja v tej situaciji.

Slika 14: Pridobljene izkusnje ter zavedanja izobrazevalca glede izvedbe usposabljanja v delovhem

okolju

Ucitelj bo v programu, ki smo ga posebej naravnali na njegovo profesionalno rast, ozavestil in
izkusil vsaj nekaj osebnih profesionalnih dilem. Kurikul usposabljanja je zamisljen tako, da ucitelj
ozavesti vsaj del problematike in izzivov, ki so znacilni za izvajanje izobrazevanja v delovnem
okolju.
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Ucitelj bo v programu moral izkusiti tudi kognitivni preobrat, ¢e zelimo, da bo Ze obstojece znanje
in izkusnje na nov nacin povezal z novimi in doslej nepoznanimi informacijami ter znanji.

Vecina udelezencev je bila akademsko izobrazena (druzboslovje, pedagogika) ali je imela
drzavno diplomo za ucitelja. Precej udelezencev je bilo iz gospodarstva.

(Usposabljanje izobrazevalcev za izvajanje izobrazevanj v delovnem okolju;
bbb, Dortmund, Nemcija, september 2019)

Na splosno je precej izjemen izziv, da se na pilotnih dogodkih (namerno) zdruzuje razmeroma
raznolike skupine udelezencev. Tako se na primer oblikujejo meSane skupine izkusenih in manj
izkuSenih izobrazevalcev skupaj s strokovnjaki na podrocju izvedb izobrazevanj in usposabljanj
v podjetjih, izobraZevalci, ki delujejo na podrocju zagotavljanja temeljnih spretnosti v
delovnem okolju in/ali si prizadevajo za to, drugimi strokovnjaki, vklju¢enimi v ustrezne
procese (na primer organizatorji usposabljanja in izobrazevanja), strokovnjaki iz dveh razli¢nih
obsezZnih programskih shem temeljnih spretnosti, ki jih v imenu avstrijskega zavoda za
zaposlovanje izvaja institut BEST v sodelovanju s Stevilnimi podjetji iz razli¢nih industrij.

(Usposabljanje izobrazevalcev za izvajanje izobrazevanj v delovnem okolju;
BEST, Dunaj, Avstrija, november 2019-januar 2020)

Inovativnost programa usposabljanja je v nameri, da program ucitelju pomaga razviti empaticen
pogled tako do zaposlenih oz. delavcev kot tudi do delodajalcev oz. delovne organizacije kot
sistema. To pa seveda ni mogoce, Ce hkrati ne dregnemo na podrocéje uditeljeve osebne
profesionalne identitete in njegovega razvoja profesionalne kariere.

« empati¢en odnos in razumevanje zaposlenih,

-+ empaticno razumevanje ter vpogled v situacijo in
potrebe zaposlovalca,

» mocnejso osebno profesionalno identiteto in vecjo
jasnost svojih namenov glede izvedb programov
usposabljanja v delovhem okolju,

- svetovanje in klju¢ne kompetence v procesu ucenja.

Slika 15: Razvoj izobrazevalca

Vse to pa je tesno povezano z vprasanjem uciteljevega poslanstva, torej s temeljnimi
profesionalnimi dilemami. Sestavljavci programa usposabljanja smo namrec prepricani, da
o vedji profesionalizaciji ne moremo govoriti brez povecanja oz. utrditve profesionalne
identitete in razjasnjenih dilem, ki se tiCejo osebnega poslanstva oz. poklicanosti.
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Skupna pozitivna ocena delavnice nadaljnjega izobrazevanja in usposabljanja je presenetljiva,
saj so skupine izrazito heterogene. Poklicni status udelezencev je vkljuceval vse od zacetnikov
do izkusenih uciteljev usposabljanja, samostojnih delavcev do stalno zaposlenih. Izkusnje
udelezencev z izvajanjem izobrazevanj ali usposabljanj v delovhem okolju so segale vse od
'brez izkusenj' do 'dolgoletnih izkusenj'. Praktiki heterogenost svojih udelezencev pogosto
obravnavajo kot velik pedagoski izziv. Na tej delavnici je bila raznolikost udelezencev osrednji

dejavnik uspeha.

(Usposabljanje izobraZevalcev za izvajanje izobrazevanj v delovnem okolju;
bbb, Dortmund, Nemcija, september 2019)

Ucinki in dosezene kompetence

Ucinki programa usposabljanja ob premisljeni izvedbi prinasajo Stevilne koristi tako za
izobrazevalce kot izobrazevalne institucije/ponudnike pa tudi SirSe, za druzbo in odlocevalce.

Postati profesionalno usposobljen ucitelj za izvajanje izobrazevanja na delovnem mestu
je nova priloznost, da ucitelji razvijejo nova oz. nadaljnja profesionalna podrocja dela,
kar Se posebno drzi za samozaposlene oz. za ucitelje, ki imajo status samostojnih
podjetnikov.

Uciteljem postane domace delo z novimi ciljnimi skupinami, ki jih v tradicionalnem
poklicnem usposabljanju zelo redko srecajo, to so delavci z zelo nizkimi spretnostmi.
Skozi program usposabljanja izgradijo nove kompetence za delo z njimi. Posebnost tega
programa je v tem, da ucitelje usposobi za srecanje s ciljno skupino v njenem
avtenticnem, tj. delovnem okolju.

Z novopridobljenimi kompetencami se delo uditeljev, ki izvajajo izobrazevanje v
delovnem okolju, tudi sistemsko nadgradi. Tu ne gre samo za vpraSanje kakovosti dela
in profesionalizacije izobrazevalcev, ampak tudi za Sirsi problem, ki se ti¢e tako druzbe
kot tudi podjetja kot sistema. Udelezba nizkokvalificiranih delavcev v nadaljnjem
usposabljanju je postala pomembna v vseh evropskih drzavah zaradi demografskih
sprememb in spremljajoega pomanjkanja kvalificiranih delavcev. Ob tem je prisla v
ospredje tudi potreba po razvoju kadrov v posameznem podjetju.

Izobrazevalcem je v programu usposabljanja zagotovljena priloznost, da se podrobneje
spoznajo z novimi u¢nimi oblikami (na primer individualnem ucenju s trenerjem, angl.
coaching) in novimi didakti¢nimi u¢nimi okolji (na primer u¢enju v delovnem okolju).

Izobrazevalci imajo tako dobro priloznost, da razSirijo svoj portfelj kompetenc in s tem
postanejo tudi sami bolj konkurencni.
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Skupina udelezencev bo na enem od druzabnih medijev (verjetno na 'messengerju') ustvarila
skupino, v kateri bodo sodelovali izobraZevalci. To omogoca nadaljnje razprave in lazje
sprejemanje odlocitev glede prihodnjega sodelovanija.

(Usposabljanje izobraZevalcev za izvajanje izobrazevanj v delovnem okolju;
Ergani Center, Thessaloniki, Gréija, januar 2020)

UCINKI

ZA UCITELIE ZA IZOBRAZEVALNE DRUZBENI/

USTANOVE/IZVAJALCE/ NACIONALNI UEINKI
SISTEM IZOBRAZEVANIA

Slika 16: Ucinki za deleznike (avtorica: Petra Javrh)

Ucinki programa usposabljanja za izobrazevalne institucije oz. ponudnike prinasajo naslednje
koristi:

o Ponudnik ima zaradi usposobljenih uditeljev za izvajanje izobrazevanj o temeljnih
spretnostih v delovnem okolju cel spekter novih moznosti za razvoj novih poslovnih
podrodij.

o Posamezni ponudnik ima zaradi usposobljenih strokovnjakov na tem podrocju vecjo

moznost Siriti in obogatiti svoj institucionalni portfelj.

J Institucije za nadaljnje usposabljanje postajajo vse privlacnejSe in bolj opazne za
najrazlicnejSa podjetja, predvsem zato, ker ponujajo po meri ukrojena in na delovni
proces orientirana usposabljanja (tako je s staliS¢a podjetja vecja verjetnost, da bodo
institucije za nadaljnjo usposabljanje obravnavane kot relevantna kontaktna tocka za
brezposelne; le redko imajo dvome glede koristi za njihovo lastno podjetje).

o Ponudniki usposabljanj zaradi novega vedenja in kompetenc svojih zaposlenih postajajo
prilagodljivejsi pri izbiri u¢nih in izobrazevalnih okolij, saj so se naucili, kako ponuditi
usposabljanja izven formalnih kontekstov in gospodarskih zdruzenj.

. Izobrazevalne ustanove postanejo privlacnejsi zaposlovalci, saj delo v podjetjih in z njimi
omogoca visje place zaposlenim, kar bo postalo Se pomembnejSe v prihodnosti, saj se
konkurenca med institucijami za dobre izobrazevalce in ucitelje povecuje.

Ucinki programa usposabljanja prinasajo koristi tudi na nacionalni in politi¢ni ravni.
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Vsak napredek v profesionalizaciji podrocja izobrazevanja v delovhem okolju posredno
pomeni tudi podporo razvoju nacionalnih, regionalnih politi¢nih strategij za preprecevanje
predvidenega pomanjkanja kvalificiranih delavcev. To dosegamo z nadaljnjim
usposabljanjem ljudi v delovnhem okolju, in sicer tako da razvijamo njihove notranje
potenciale.

Tako z vidika socialnega in izobrazevalnega sistema druzbe tovrstno nadaljnje strokovno
usposabljanje lahko vidimo kot mocno strategijo za bolj posteno druzbo, saj je glavni cilj
programa usposabljanja doseci usposobljenost uciteljev za izvajanje izobrazevanja o
pomenu temeljnih spretnosti na delovhnem mestu.

Namigi za izvajalce programa usposabljanja uciteljev

Na osnovi pilotnega preizkusa v sestih drzavah partnericah Profi-Train in iz bogatih izkusenj z
usposabljanjem ugiteljev smo zbrali nekaj namigov za strokovnjake, ki bodo usposabljali ucitelje
za izobrazevanje o temeljnih spretnostih v delovhem okolju.

1.

Snovalci programa usposabljanja smo predpostavili, da bodo ucitelji uciteljev pred
snovanjem izvedbenega kurikula temeljito preudili ta vodnik. Zato smo na vel mestih
natancno razlozili, kje po nasih izkusnjah vidimo glavne pasti in prednosti dela na podrocju
usposabljanj v delovnem okolju.

Ucitelji uditeljev se morajo zelo dobro spoznati s potrebami in nameni izobrazevalnih ustanov,
ki napotujejo ucitelje na usposabljanje. Dobro morajo tudi spoznati globlje razloge, ki so
ucitelje same privedle k temu, da so se vkljudili v usposabljanje. Ta vpogled v globlje razloge
in potrebe tako izobrazevalnih ustanov kot bodocih udelezencev je prvi pogoj, da bodo lahko
oblikovali in pozneje tudi izvedli tak program profesionalnega usposabljanja, ki bo ucinkovito
prispeval k profesionalizaciji uciteljev na tem podrocju. V nasprotnem primeru se bodo tako
ucitelji kot ucitelji uciteljev ujeli v nevarno past povrsinskega podajanja informacij.

Izvirnost predlaganega kurikula je v tem, da predpostavlja spremembo, ki jo je treba dosedi
tako na podrocju novega znanja kot na podrocju uvidov v lastni profesionalni razvoj.

Ce uditelj uditeljev nima zadostnega znanja in ves¢in skupinske dinamike s podrocja
profesionalnega razvoja, dozdajsnje izkuSnje kazejo, da je zelo priporocljivo v izvajanje
programa enakovredno vkljuciti eksperte s tega podrocja. Pri spodbujanju procesov
profesionalnega razvoja gre namrec za vrsto zelo specificnih znanj in tehnik s podrocja
menedzmenta Cloveskih virov.
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Usposabljanje je bilo delno izvedeno kot rezidenc¢no (angl. residential), kar je v Sloveniji redko.
Tudi ta vidik je bil ocenjen kot pozitiven, saj je udelezencem omogocil, da se povezejo in se
zacnejo pocutiti kot del strokovne skupnosti.

(Usposabljanje izobraZevalcev za izvajanje izobraZzevanj v delovnem okolju;
ACS, Ljubljana, Slovenija, november-december 2019)

Kako se izogniti 'enosmernemu pristopu', npr. kako v proces najbolj plodno vkljuditi
predstavnike podjetij? Udelezenci so ta element prepoznali kot klju¢ni dejavnik uspeha.

(Usposabljanje izobraZevalcev za izvajanje izobraZzevanj v delovnem okolju;
BEST, Dunaj, Avstrija, november 2019-januar 2020)

UdeleZenci zavestno sprejemajo odloditve za izrazanje svojega poklicnega stalisca, ki izhaja iz
lastne prakse, in se udijo iz lastnih izku$enj. Ce izobraZevalci odraslih ne potrdijo svoje
poklicne identitete v organizacijah za izobrazevanje, obstaja nevarnost, da bi jih izkoristili za
nezadovoljstvo in izgorelost.

(Usposabljanje izobraZevalcev za izvajanje izobraZzevanj v delovnem okolju;
ACS, Ljubljana, Slovenija, november-december 2019)

Delodajalci so pripravljeni zaposliti ljudi brez kakrsne koli kvalifikacije, ¢e so pripravljeni delati
pet dni v tednu in spostujejo obicajni delovni ¢as. Velik delez tujih delavcev v podjetjih ima
nizko ali neustrezno kvalifikacijo, kar pogosto predstavlja jezikovno oviro pri sporazumevanju.
Delodajalci vlagajo v usposabljanje svojih novih zaposlenih in ¢e so dobro obvesceni o
prednostih, ki jih izobraZzevanje in usposabljanje v delovhem okolju prinasa podjetju, bodo
morda pripravljeni nemudoma organizirati in financirati usposabljanje.

(Usposabljanje izobrazevalcev za izvajanje izobrazevanj v delovnem okolju;
ERUDICIO, Ceska, november 2019)
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Modul 1 | Temeljna znanja o razvoju spretnosti
v delovnem okolju

1. Uvod v modul

Usposabljanje v delovhem okolju je nov program. Vsebuje precej popolnoma novih vidikov, ki
so za ucitelje nekoliko zahtevnejsi, saj jim namenjajo nove, manj domace vloge. Ena od teh je
npr. vioga 'odpiralca vrat'.

Izobrazevalcu, ki pridobiva svoje prve izkuSnje na podroCju usposabljanja v delovnem okolju, to
poglavje nudi prve, zelo dragocene spodbude. Prinasa vse klju¢ne informacije in osnovno
orientacijo o mogocih pristopih. Izkusen izobrazevalec pa bo ob prebiranju tega modula svoje
bogate izkudnje lahko osvetlil z drugega - morda do sedaj nepoznanega - zornega kota. Zelimo
si, da bi ob prebiranju nadaljnjih poglavij nasli svoj novi karierni izziv.

Partnerji projekta Profi-Train smo se pred zakljuCckom projekta strinjali, da glede na nase
izkusnje izobrazevalci pogosto niso seznanjeni z naslednjimi pomembnimi vidiki usposabljanja v
delovhem okolju:
¢ nacinom dostopanja do ciljnih skupin za programe usposabljanja v delovhem okolju;
e pristopi situacijskega u¢enja — nacini priprave in pospesevanja ucinkovitih uénih procesov
v delovnem okolju;
e izobraZzevalnimi aktivnostmi in izobrazevalnim delom med delovnimi zadolzitvami v
podjetju;
e zagotavljanjem prenosa znanja, da bi pridobili pricakovane koristi ter na ta nacin
upravicili pricakovanje podjetja.

V nadaljevanju na kratek, a iz¢rpen nacin prikazujemo temeljno vedenje/znanje o usposabljanju
v delovnem okolju, ki je po nasem mnenju klju¢no oziroma tisto, ki opredeljuje usposobljenega
izobrazevalca na tem podrocju.

Udelezenci so izrazili mnenje, da nizkokvalificirani zaposleni lahko sprejmejo
usposabljanje v delovhem okolju, ¢e jim je to dobro pojasnjeno. Ostali
udelezenci so kot glavni vzrok za to, da nizkokvalificirani slabse sprejemajo
usposabljanje, izpostavili jezikovne ovire pri tujcih ali slabe izkusnje z
usposabljanjem in izobrazevanjem v preteklosti. Nizkokvalificirane osebe
lazje sprejmejo usposabljanje, ¢e so prepricane, da jim prinasa takojsnje
koristi (na primer vecjo uspesnost pri delu, pohvalo vodje, visjo placo).

(Usposabljanje izobrazevalcev za izvajanje izobrazevanj v delovnem okolju;
ERUDICIO, Ceska, november 2019)
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2.

Namen

Ta modul ima dva osrednja namena. Po eni strani je namenjen zagotavljanju vedenja/znanja o
usposabljanju v delovnem okolju, vklju¢no s:

spoznavanjem z novo izobrazevalno storitvijo in novim poslovnim podrocjem
izobrazevanja odraslih;

razumevanjem programa kot ponudbe za oblikovanje poucevanja in ucenja v delovhem
okolju;

vzpostavljanjem priloZznosti, da nizkousposobljeni, obic¢ajni delavci sodelujejo pri
vsezivljenjskem ucenju.

Po drugi strani je namen modula izkoristiti lastne izkusnje in spretnosti posameznika, ki jih je
za vlogo ucitelja odraslih pridobil ob delu, ter jih:

povezati z izzivi usposabljanja v delovnem okolju;
povezati z lastnimi kompetencami in u¢nimi interesi posameznika;
primerjati lastne subjektivhe zamisli o razvoju kariere z drugimi.

3. Cilji

Glavni cilji osebnostnega razvoja
Posebno pomembno je, da so udelezenci ob zakljucku tega modula:

opogumljeni za nadaljnje delovanje na podro¢ju usposabljanja v delovnem okolju;
osvesceni o kompetencah, ki jih Ze imajo;

postali pozorni na proces iskanja vlog;

pripravili vprasanja, ki jih bodo kot udelezZenci izobrazevanj izpostavili pri nadaljnjih
modulih.

Glavni cilji pridobivanja znanja in spretnosti

Zmoznost gledanja na ucenje in razvoj kompetenc z vidika podjetij (njihovih
predstavnikov in zaposlenih), na primer razumevanje, da ima v podjetjih prednost delo
in ne ucenje.

Razumevanje k delu usmerjenega osnovnega izobrazevanja kot projekta ali programa
znotraj podjetja, ki vklju¢uje vec kot nacrtovanje in uvajanje usposabljanja ali na primer
procesa, ki mu sledi osnovno izobrazevanje.

Spoznavanje funkcij in vlog, ki se pojavljajo pri usposabljanju v delovhem okolju, ter npr.
ugotavljanje, kaj je v izbrani fazi procesa pomembno in na kaj se je treba pripraviti.
Izobrazevalci postanejo pozorni na to, kaj se dogaja v podjetju, npr. kako obravnavati
jezik, oblike komunikacije, hierarhije in vidike izobrazevalnih ponudb ali znanja o
delovnem okolju kot priloznostni strukturi za ucenje.

Doseganje zavedanja o lastnih kompetencah za prevzem funkcij in vlog v procesu
usposabljanja v delovnem okolju, pa tudi o subjektivnih zadrzkih.

Spoznavanje specifik in znacilnosti usposabljanja v delovnem okolju.
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4. Ciljne skupine

Ta modul je namenjen praktikom v izobrazevanju odraslih, ki Zelijo pri usposabljanju v delovnem
okolju kot operativhem projektu in v procesu usposabljanja v delovhem okolju prevzeti eno od
naslednjih funkcij:
e izobrazevalci, uditelji, vodje usposabljanja, tj. vsi, ki udelezence ucijo neposredno;
e svetovalci z izkuSnjami v vodenju izobrazevanj in kvalifikacij;
e strokovnjaki, ki delujejo v ustanovah vsezivljenjskega izobrazevanja ali imajo v procesu
usposabljanja v delovhem okolju pomembno vliogo 'odpiralcev vrat' ali projektnih vodij.

5. Pridobljene kompetence

Ko udelezenci izobrazevanja zakljucijo ta modul, so zmozni:

e razumeti vidike podjetij glede ucenja in razvoja kompetenc;

e gledati na usposabljanje v delovhem okolju kot na projekt podjetja;

e obravnavati funkcije in vloge, ki se pojavljajo v procesu usposabljanja v delovnem okolju,
na raznovrstnejsi nacin;

e zavestno in brez stigmatiziranja uporabljati pedagoski jezik, spostovati oblike
komunikacije in staliS¢a o ucenju v podjetju;

o vstopiti v delovno okolje kot v priloZznostno strukturo za ucenje;

e razumeti priloZznosti in izzive usposabljanja v delovhem okolju.

6. Posebne didakticne zahteve

Izvedba tega modula traja od dveh do Stirih ur. Zahteva spretno uravnotezanje med
posredovanjem osnovnega znanja in obravnavo povratnih informacij (iskanje povezav z lastnimi
izkuSnjami in primerjava teh z lastnimi kompetencami) ter doloCanje lastnega polozaja. (V
koliksni meri mi lahko to poslovno podrocje prinese koristi in v koliksni meri je ciljno usmerjeno?
Na katerih funkcijah se v procesu usposabljanja za razvoj spretnosti v delovnhem okolju vidim?
Pri cem se pocutim varneje, kaj mi predstavlja Se prav poseben izziv?)

Udelezenci tega zacetnega modula o temeljnih znanjih morajo poznati osnove izobrazevanja
odraslih in imeti izkusnje na tem podrocju. Ker tovrstno osnovno znanje ne more biti
obravnavano kot del tega modula, priporo¢amo, da ponudite ustrezne programe, kadar
udelezencem primanjkuje osnovnega znanja ter kazejo zanimanje za osnovno usposabljanje o
poucevanju in ucenju odraslih.

Na podlagi tega modula tudi ne bo mogoce razvijati vescin svetovanja pri udelezencih, ki v tem
pogledu ne izpolnjujejo pogojev. Tudi v tem primeru lahko udelezencem predstavite druge
ustreznejSe programe.

Povratne informacije o ucenju je priporocljivo zbirati v uénem dnevniku (gl. Prilogo 1).
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7. Struktura vsebine

Tema 1: Usposabljanje v delovhem okolju - kaj in za koga?
Udelezenci pridobijo osnovno znanje o:
e razumevanju osnovnega izobrazevanja, usmerjenega k delu,
¢ nacelih izobrazevanija,
e ciljni skupini nizkousposobljenih zaposlenih.

Metoda: prispevki in razprava (gl. poglavja 1.1 in 1.3 Modula 1 v Priro¢niku za samostojno
ucenje).

Trajanje: 30 minut. Prispevki: 15 minut. Faza medsebojne interakcije, vprasanja/komentarji:
15 minut.

Tema 2: Usposabljanje v delovhem okolju - zacetek prakticnega dela
Udelezenci se na podlagi klju¢nih vprasanj aktivno ukvarjajo s Studijo primera.

Metoda: analiza primera v majhnih skupinah (za uvodno metodo analize primera gl. Prilogo 2).
Vsaka skupina izbere svoj primer (predloge za primere si oglejte v gradivu Klein, 2018)3.

Mozna vprasanja za analizo primera:
e Kaksna je zacetna situacija?
e Za kaksno konkretno operativno zadevo gre?
e Kaksna je ciljna skupina?
e Kaksna je organizacija/oblika ucenja?
e Kaksne so ucne teme?
e Kaj kazejo povratne informacije?

Zadnje vprasanje:
Kaksne so znacilnosti k delu usmerjenega osnovnega izobraZzevanja?

Trajanje: 40 minut. Uvod: 5 minut. Analiza primera v majhnih skupinah: 20 minut.
Predstavitev in razprava: 15 minut.

Tema 3: Znacilnosti usposabljanja v delovhnem okolju
Udelezenci primerjajo klasi¢na institucionalna (osnovna) usposabljanja za razvoj spretnosti s
ponudbo usposabljanja v delovhem okolju in obravnavajo procesni model usposabljanja v
delovnem okolju. Potencialne SirSe teme za primerjavo med obema nacinoma so razlike v:

e ciljni skupini,

e dostopom do usposabljanja,

3 Za dostop do gradiva gl. literaturo in vire.
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e ucni organizaciji (trajanje, datumi, kraji),
e vsebini,

e opremi prostorov/medijih/gradiv,

e pripravljenosti vodje usposabljanja.

Metoda: skupni list (Priloga 4), predstavitev rezultatov skupine, kratki prispevki (Priloga 5).
Trajanje: 40 minut. Skupni list: 15 minut. Predstavitev/razprava: 15 minut.
Kratki prispevki: 10 minut.

Tema 4: Usposabljanje v delovhem okolju je projekt znotraj podjetja
Na podlagi modela Usposabljanje v delovhem okolju uposteva proces (Priloga 5) udelezenci
podrobneje raziskujejo izbrane osrednje znacilnosti usposabljanja v delovnhem okolju:

o funkcije, ki so potrebne v tem procesu,

e pristop situacijskega ucenja,

e svetovanje kot dialoski proces.

Metoda: skupinska sestavljanja (Priloga 3). Moderator za pripravo treh besedil za branje
uporablja pojasnila v Priro¢niku za samostojno ucenje (Funkcije: poglavje 1.1.3, Situacijsko
ucenje: poglavje 1.1.6, Svetovanje: poglavije 1.1.7).

Trajanje: 40 minut (gl. Prilogo 3).

Vsi udelezenci menijo, da so bile osnovne informacije o usposabljanju v
delovhem okolju jasne.

(Usposabljanje izobrazevalcev za izvajanje izobrazevanj v delovnem okolju;
MEDE - Ministrstvo za izobraZevanje in zaposlovanje, Malta, januar 2020)
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8. Nasveti za izobrazevalce izobrazevalcev

Pri nacrtovanju glavnih vsebin modula morajo izobrazevalci izobrazevalcev upostevati naslednja
dejstva.

Udelezenci usposabljanja so zelo raznovrstna skupina, kar je za podroc¢je izobrazevanja odraslih
znacilno. Med drugim se razlikujejo po naslednjem:

¢ Delujejo na zelo razlicnih delovnih podrodjih (na splosnem in poklicnem podrocju, na
podrodju vsezivljenjskega izobrazevanja znotraj podjetja in drugo).

e Kadar pri obravnavi izbrane teme prispevajo svoje razlicne kompetence, se v sploSnem
Cutijo usposobljene za poucevanje dolocenih vsebin.

e Izvajajo razlicne vloge in funkcije (poucujejo, delujejo na podroéju izobrazevalnega
svetovanja, nac¢rtovanja programov, vodenja idr.).

e Zelo se razlikujejo po statusu (so zaposleni ali delujejo v svobodnem poklicu).

Temeljno znanje k delu usmerjenega osnovnega izobrazevanja izhaja iz najsodobnejsih
pristopov profesionalnega izobrazevanja odraslih ter iz vec specificnih in manj pogostih
usmeritev izobrazevalnega dela.

Najsodobnejsi pristopi, na primer, vklju¢ujejo sploSna nacela izobrazevalnega dela z odraslimi,
na podlagi katerih sprejemamo odlocitve in ukrepe (angl. Action-guiding principles) (gl. Modul 5
v Priro¢niku za samostojno ucenje), neodvisni razvoj u¢ne vsebine in vrednotenje rezultatov
poucevanja/ucenja.

Zato je pomembno, da izobraZevalci izobrazevalcev usposabljanja zberejo ucne interese in
potrebe udeleZzencev, da bi lahko poskrbeli za zasnovo usposabljanja, ki bo zdruzZljiva z interesi,
pricakovanji in izkuSnjami udelezencev. Tako nacrtovanje zahtevanih kljuc¢nih tock je treba
pripraviti vhaprej, pa tudi med procesom (zaznavanje konkretnih potreb).
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Prva ucna ura o temeljnem znanju usposabljanja v delovnem okolju je bila za
udelezence zelo pomembna. Treba je omeniti, da se pojma pripravnistvo in
ucenje v delovnem okolju v drzavi v€asih uporabljata kot sopomenki. Ta uc¢na
ura je bila zato zelo pomembna za razumevanje razlik med pojmoma,
posredovanje jasnih opredelitev in razumevanje pomena usposabljanja v
delovnem okolju v tem kontekstu.

(Usposabljanje izobrazevalcev za izvajanje izobrazevanj v delovnem okolju;
MEDE - Ministrstvo za izobraZevanje in zaposlovanje, Malta, januar 2020)

Ucna ura o temeljnem znanju usposabljanja v delovnem okolju je bila za
udelezence zelo pomembna. Kot so pokazale povratne informacije med
predavanjem in po njem, je bilo za udelezence zelo poucno, da so se seznanili z
opredelitvami in razumevanjem konceptov, znacilnostmi in Se posebej s
podobnostmi in razlikami med delovnim in zZivljenjskim okoljem.

(Usposabljanje izobrazevalcev za izvajanje izobrazevanj v delovnem okolju;
bbb, Dortmund, Nemcija, september 2019)
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9. Priloge

Priloga 1
Predstaviljena metoda: ucni dnevnik usposabljanja

Ozadje

Spremljanje u¢nega procesa: Ob zakljucku uc¢ne enote usposabljanja ali uCnega dne udelezenci
v ucni dnevnik vpiSejo svoje vtise in povratne informacije, ovrednotijo razlicne u¢ne enote, o
njih razmislijo ter nacrtujejo ucni proces in vplivajo nanj.

Kratek opis

U¢ni dnevnik je mogocCe uporabiti kot instrument za individualni razmislek, pa tudi za
dokumentiranje u¢nega procesa ali zbiranje gradiva. Obic¢ajno vsebuje delovne liste za razmislek
o ucnih enotah oziroma vrednotenje ucnih enot, za razmislek o izkusnjah s temami enote ter
posebne razmisleke kot pripravo za uCne ure vodenja ali svetovanja ali razmisleke skupaj z
izobrazevalcem in podobno.

U¢ni dnevnik je in ostane last udelezencev izobrazevanja. Je osebni instrument za individualni
razmislek. Delovni listi so samo predlogi razmislekov za udelezence izobrazevanja. Ti se lahko
sami odlocijo, ali bodo svoje razmisleke uporabili ali izvedli na drugacen nacin. Z delovnimi listi
v u¢nem dnevniku je udelezencem izobrazevanja omogoceno, da zabelezijo in dokumentirajo
svoje misli, tako da si jih lahko pozneje ogledajo ali pa si zapomnijo zadeve, o katerih Zelijo
razpravljati in jih razjasniti.

Uporaba ucnega dnevnika je prostovoljna. Moderator mora jasno predstaviti moznost njegove

uporabe, vendar udeleZencev v to ne sme siliti. Ce uporabo uénega dnevnika zavracajo, jim
morajo moderatorji ponuditi druge oblike individualnega razmisleka in vrednotenja.

5-15 minut (vir: Projekt TRIAS - Brglez in Sagadin Mlinari¢, 2017; Haydn in Gé6tz et al.,
2017).
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Priloga 2

Predstavijena metoda: studija primera

Ozadje

Stevilni udeleZenci izobrazevanja razmisljajo bolj induktivno kot deduktivno, kar pomeni, da se
lazje ucijo iz primerov kot iz logicne izpeljave na podlagi osnovnih nacel. Zato so Studije primerov
zelo ucinkovita u¢na tehnika.

Ze dolgo se uporabljajo v poslovnih, pravnih in medicinskih $olah ter druzbenih vedah, uporabiti
pa jih je mogoce v kateri koli disciplini, ko instruktorji Zelijo, da bi udelezenci izobrazevanja
odkrili, kako se nauceno nanasa na situacije v resnicnem svetu. Primeri so razli¢ni, od
preprostega vprasanja "Kaj bi storili v tej situaciji?" do podrobnega opisa situacije s
spremljajoCimi podatki za analizo. Odlocitev o uporabi primera s preprostim scenarijem ali
kompleksnega podrobnega primera je odvisna od ciljev usposabljanja.

Kratek opis

Pri metodi Studije primera Profi-Train je uporabljena naracija projekta usposabljanja v delovhem
okolju, ki je bil dokumentiran s staliS¢a predstavnika podjetja in izobrazevalca usposabljanja v
delovnem okolju. Izbrali smo primere z dobro razvito zgodbo. Naloga udelezencev je analizirati
primer s sugestivnimi vprasanji, da bodo razumeli korake procesa usposabljanja v delovhem
okolju in rezultat.

Udelezence razdelimo v majhne skupine in jih prosimo, naj izberejo enega od primerov.
Moderator pripravi vprasanja, kot so:

e Kaksna je zacetna izhodis¢na situacija?

e Za kaksno konkretno operativno zadevo gre?

e Kdo/Kaksna je ciljna skupina?

e Kaksna je organizacija in oblika ucenja?

e Kaksne so ucne teme?

e Kaj kaZzejo povratne informacije?
Udelezence prosimo, naj svoj rezultat (metanacrt) predstavijo publiki. Po zaklju¢ku razprave
udelezenec (s prispevki ostalih udelezencev) povzame najpomembnejSe ugotovitve analize.

10 minut za branje opisa primera, 30 minut za razpravo, 10 minut za povzetek (vir:
Projekt TRIAS - Brglez in Sagadin Mlinari¢, 2017; Haydn in Gétz et al., 2017).
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Priloga 3
Predstavljena metoda: skupinska sestavljanka
Opis za moderatorje

1. Trije udelezenci se zdruzijo, da prostovoljno oblikujejo zacetno skupino.

2. Zacetne skupine se srecajo pri pripravljenih mizah in naklju¢no dodelijo 'strokovne naloge'.
Clani zacetne skupine se medsebojno seznanijo s temami strokovnih skupin.

3. Strokovnjaki se zdruzijo, dosezejo soglasje o delovni metodi in zacnejo delati (25 minut).

4. Strokovnjaki se vrnejo v zacetno skupino in seznanijo drug drugega z 'znanjem’, ki so ga
pridobili (20 minut).

5. Skupni razmislek v sklepni razpravi. Po potrebi povezava s prispevkom, ki obravnava odprta
vprasanja pred njimi.

Opis metode za udelezence

Prva faza: Zacetna skupina - 5 minut

Ste trije posamezniki, ki ste se zdruzili v zacetno skupino.

Zdaj se kot zacetna skupina srecate v prostoru, kjer so tri ovojnice, vsaka s po enim sugestivnim
besedilom, oznacene s ¢rkami A, B in C. To so trije posamezniki, ki so se zdruzili v zacetno
skupino.

Vsak od vas vzame ovojnico, prebere temo in z njo seznani kolege iz zaCetne skupine.

Zdaj se poslovite in s svojimi sugestivnimi besedili odidete v svoje strokovne skupine.

Druga faza: Strokovna skupina - 20 minut

Strokovnjaki s ¢rko A, B in C se zdruZijo, da se dogovorijo o delovni metodi ter zacnejo 'delo’,
tako da preberejo glavno besedilo in 0 njem razpravljajo: Katere so osrednje izjave v besedilu?
Kaksne nadaljnje pomisleke imate? Katera vprasanja se pojavljajo?

Zdaj se poslovite od strokovne skupine in se vrnite v zacetno.

Tretja faza: Zacetna skupina - 15 minut
Seznanite drug drugega z znanjem, ki ste ga pridobili.
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Priloga 4
Placemat
1. Najprej razmislite o eni povratni informaciji in v polje pred seboj zabelezZite:

e Kaj (pogoji in okolis¢ine zasnove usposabljanja, vsebina, organizacija
usposabljanja) je po vasih izkusnjah znacilno za usposabljanje za razvoj temeljnih
spretnosti v ustanovah nadaljnjega izobrazevanja?

¢ Kaksne so znacilnosti usposabljanja v delovnem okolju? Uporabite dosedanje
izkusnje ali znanje.

e Kaj je z vasega stalis¢a primerljivo ter kaksne so razlike med usposabljanjem za
razvoj temeljnih spretnosti v ustanovah vsezivljenjskega izobrazevanja in
usposabljanji v delovnih okoljih v podjetjih?

2. Nato izmenjajte zamisli in skupni rezultat zabelezite v srednje polje na skupnem listu.

Nato svoje ugotovitve na kratko predstavite v sklepni razpravi.

Slika 17: Tim izmenja misli

Vir: Diversiteitactie, 2020%

4 Za dostop do gradiva gl. literaturo in vire.
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Slika 18: Proces usposabljanja v delovhem

Priloga 5

.
delovnem okolju

okolju Profi-Train
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Modul 2 | Pristopi k podjetjem
1. Uvod v modul

V tem modulu se boste srecali z vrsto znacilnosti pristopa usposabljanja v delovhem okolju za
podjetja, Se posebej tistimi, ki izobrazevalcem predstavljajo poseben izziv.

V sferi izobrazevanja mnoge povsem konkretne, a vendar nepogresljive naloge niso ravno
obic¢ajne. Naj nastejemo nekaj takih posebnosti: morebitne delodajalce, ki bi bili motivirani za
uvedbo usposabljanja v delovnem okolju, je najprej treba prepoznati, k njim pristopiti in pri njih
vzbuditi zanimanje za nov pristop - usposabljanje v delovnem okolju. Klju¢nega pomena je, da
So prepoznane pristne potrebe podjetja kot sistema in vizija menedzmenta. Oboje je v pogovoru
z odgovorno osebo treba razjasniti in konkretizirati, Se preden je pripravijena dejanska
izobrazevalna ponudba. Jasno in konkretno je treba opredeliti tudi priCakovane ucinke. Posebno
pozornost je treba namenjati ucinkovitosti in donosnosti, ki v veliki meri doloCata nacin
komunikacije med podjetniki.

Modul je zasnovan kot zemljevid, ki vas bo usmerjal pri tem, katera orodja izbrati, kaj bolj
poudariti in kako se sploh lotiti te zahtevne naloge.

Za podjetja so usposabljanja v delovnem okolju najucinkovitejsa in tudi najzanimivejsa, ko jih
ponujate prilagojena glede na njihove specificne potrebe. Da bi to lahko storili, je treba 'prodreti'
v notranjost podjetja, ga razumeti in prepoznati njegove trenutne potrebe. Tega ni mogoce
storiti brez partnerskega odnosa s podjetjem, kar pa je povsem nova vloga, v katero vstopa
izobrazevalec oziroma izobraZzevalna ustanova, ki ponuja usposabljanje v delovhem okolju.

Pomembno je uporabljati jezik, ki ga podjetje razume;
koristi za podjetje je treba pojasniti v jeziku podjetja.

Usposabljanje izobraZevalcev za izvajanje izobraZzevanj v delovnem okolju;
ACS, Ljubljana, Slovenija, november-december 2019)
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2. Namen

Ta modul ima dva osrednja namena. Po eni strani je njegov cilj priskrbeti izobrazevalcem
osnovne informacije o tem, kako odkriti in dosedi morebitne motivirane stranke za uvedbo
usposabljanja v delovnem okolju. Prikazali bomo:
e za katere panoge ali podrocja je usposabljanje v delovnem okolju Se posebej primerno;
¢ na katere nacine je te panoge ali podroc¢ja mogoce doloditi ali z njimi stopiti v stik;
e katere morebitne ovire lahko obstajajo pri motiviranih podjetjih ter s katerimi
strategijami in konkretnimi ukrepi je mogoce ovire odstraniti in povecati zanimanje za
usposabljanje v delovnem okolju.

Po drugi strani je cilj modula vzbuditi ali povecati zanimanje izobrazevalcev usposabljanja v
delovnem okolju ter jih opremiti s potrebnimi orodji za pridobivanje usposabljanj v delovhem
okolju na lastno odgovornost, podpirati motivirane stranke in strokovno nacrtovati usposabljanja
v delovnem okolju. Pri tem:

e boste pridobili motivacijo, da vas v osnovi tezki pogoji ne bodo odvracali;

e se boste seznanili s ciljanimi strategijami pridobivanja podjetij;

e se boste seznanili s ciljno usmerjenimi ukrepi za pojasnitev potreb in nadaljnjo

konkretizacijo usposabljanja v delovnih okoljih.

3. Cilji

Glavni cilji osebnostnega razvoja
Se posebno pomembno je, da so udelezenci ob zaklju¢ku tega modula:
e opogumljeni za nadaljnje delo pri usposabljanjih v delovnih okoljih ter ta usposabljanja
vidijo kot potencialno in vznemirljivo delovno podrocje;
e zavestno zaznajo pricakovane tezave in izzive, ki pa jim ne jemljejo poguma;
e opremljeni s potrebno opremo, ki jim omogoca strokovno pridobivanje in nacrtovanje
usposabljanj v delovnem okolju.

Glavni cilji pridobivanja znanja in spretnosti

e Izvedba trznih analiz, ki so potrebne za prepoznavanje trenutnih teZzenj in razvoja ter s
tem povezane morebitne potrebe po nadaljnjem usposabljanju v panogah in podjetjih.
Prav tako so analize potrebne za odkrivanje morebitnih podjetij, ki bi potrebovala
usposabljanje v delovnem okolju ali pa bi bilo to zanje Se posebej primerno.

e Ustvarjanje priloznosti vzpostaviljanja stikov ter sodelovanja z delezniki in
razSirjevalci/diseminatorji informacij za odkrivanje podjetij, ki bi jih zanimalo
usposabljanje v delovhem okolju, in vzpostavljanje stika z njimi.

e Ustvarjanje priloznosti za pridobivanje morebitnih podjetij ter seznanitev s pricakovanimi
tezavami in ovirami za podjetja.

e Kaj so usposabljanja v delovhem okolju in zakaj so koristna? Morebitnim motiviranim
strankam, podjetju in zaposlenim je treba predstaviti in pojasniti vsebino, postopek in
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predvsem pri¢akovane pozitivhe ucinke usposabljanj v delovhem okolju. Pri tem je treba
znati prepricati.

Prilagoditev ponudb za programe usposabljanja v delovnem okolju po meri: Ce so
podjetja pripravljena vlagati v usposabljanja v delovnem okolju, je treba dolociti
specifi¢ne potrebe usposabljanja v podjetju ali pri zaposlenih ter jih konkretizirati, da je
mogoce usposabljanje v delovnem okolju izvesti ¢im ucinkoviteje.

Ustvarjanje priloZznosti za stalne izboljSave na podlagi vrednotenja oziroma ocenjevanja
med usposabljanji v delovnem okolju in ob njihovem zakljucku: pri tem gre po eni strani
za ustvarjanje priloznosti za morebitne potrebne prilagoditve med usposabljanjem, po
drugi pa za uporabo klju¢nih ugotovitev iz Ze izvedenega procesa usposabljanja v
delovnem okolju pri nacrtovanju in uvedbi prihodnjih.

4. Ciljne skupine

Ta modul je namenjen praktikom izobrazevanja odraslih, ki Zelijo pri usposabljanju v delovhem
okolju kot operativhem projektu in v procesu usposabljanja v delovnem okolju prevzeti eno od

naslednjih funkcij:

e izobrazevalci, uditelji, vodje usposabljanja, tj. vsi, ki udelezence ucijo neposredno;

e svetovalci z izkuSnjami z vodenjem izobraZevanj in kvalifikacij;

¢ strokovnjaki, ki delujejo v ustanovah vsezivljenjskega izobrazevanja ali imajo v procesu

usposabljanja v delovhem okolju pomembno vlogo 'odpiralcev vrat' ali projektnih vodij.

Praktikom iz kadrovskih sluzb in specialistom za usposabljanje se je ta ucna
ura zdela zanimivejsa, ker je bila zelo povezana s trenutnim dogajanjem na
njihovem delovnem mestu. Ugotovljeno je bilo, da usposabljanje veckrat
uvedejo v vecjih podjetjih, v malih in srednjevelikih pa manjkrat; to je
zaskrbljujoce, saj je med podjetji na trgu dela 99 % malih in srednjevelikih
podjetij. Mnogi so opazili, da delodajalci zaradi gospodarskega razcveta na
Malti nimajo dovolj ¢asa, da bi v svojem podjetju izvajali usposabljanja v
delovnem okolju, saj bi ga prevec zasencila potreba po stalnem iskanju novih
ljudi za zapolnitev delovnih mest.

(Usposabljanje izobrazevalcev za izvajanje izobrazevanj v delovnem okolju;
MEDE - Ministrstvo za izobraZevanje in zaposlovanje, Malta, januar 2020)
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5. Pridobljene kompetence

Po zakljucku tega modula so udelezenci zmozni:

izvesti potrebne trzne analize, da lahko prepoznajo morebitne potrebe po usposabljanju
ali odkrijejo motivirane stranke;

vzpostaviti stike z ustreznimi delezniki in razsirjevalci/diseminatorji informacij ter poznati
pomen teh mrez, vmesnih ¢lenov in sodelovanija;

uporabljati razlicne strategije pridobivanja ter poznati njihove prednosti in slabosti;
razumeti razlicne tezave in okolis¢ine, s katerimi se soofajo mala in srednjevelika
podjetja ali velike korporacije, posebno tiste, ki ne koristijo uvedbi usposabljanja v
delovnem okolju;

odkrivati ustrezne potrebe po usposabljanju v podjetjih, ki izkazujejo zanimanje za
usposabljanje v delovnem okolju, da bi razjasnili potrebo po usposabljanju v podjetju;
pojasniti cilje, vsebino in proces usposabljanj v delovnih okoljih morebitnim motiviranim
strankam ter jih prepricati o ucinkovitosti in uspesnosti usposabljanja v delovhem okolju;
opredeliti trenutne potrebe po nadaljnjem usposabljanju v podjetjih v okviru
konstruktivnih razprav z odgovornimi osebami in zagotoviti ustrezno, po meri prilagojeno
usposabljanje v delovhnem okolju;

upostevati ustrezne specificne okolis¢ine in potrebe po ucenju in vsezivljenjskem
izobrazevanju pri na¢rtovanju usposabljanja v delovnem okolju;

izvesti vrednotenja med usposabljanjem v delovnem okolju in po zakljucku ter se
zavedati njihove pomembnosti v zvezi s potrebo po stalnih izboljSavah.

Za tovrstno delo je potrebna praksa. Preden stopite v stik s podjetjem, morate
biti dobro pripravljeni. V tem pogledu so nekateri opozorili, da je pomembno
poznati vrednote, ki prevladujejo v podjetju. Na ta nacin se lahko med
usposabljanjem obravnavajo vprasanja, ki so pomembna za podjetje
(nadgradnja znanja zaposlenih, nove tehnologije, standardi kakovosti in
podobno).

(Usposabljanje izobraZzevalcev za izvajanje izobrazevanj v delovnem okolju;
ACS, Ljubljana, Slovenija, november-december 2019)

6. Posebne didakticne zahteve

Ta modul traja priblizno Sest ur. Priporocljivo je poskrbeti za ravnovesje med poucevanjem
osnovne vsebine in neodvisnim preucevanjem razlicnih konkretnih vprasanj oziroma
odgovarjanjem nanje. Konkretna vprasSanja lahko naslovimo s samorefleksijo, skupinskim
delom, razpravami ipd.
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Udelezencem mora biti omogocena moznost razmisleka o lastnih izkusnjah in znanju ter o tem,
kako lahko z njimi prispevajo k uénim dejavnostim v skupini. Hkrati je treba udelezence
motivirati za to, da jih vCasih tezki pogoji in okolis¢ine usposabljanja v delovnem okolju ne
odvracajo in da se dejavno ukvarjajo z ustreznimi vsebinami tega in naslednjih modulov, da
bodo pridobili potrebno znanje in kompetence za nacrtovanje in uvedbo usposabljanja v
delovnem okolju.

Od udelezencev se pricakuje, da imajo osnovno znanje o izobrazevanju odraslih in izkuSnje na
tem podrocju. Tovrstne osnove ne morejo biti obravnavane kot del modula, zato priporo¢amo,
da ponudite ustrezne programe, kadar udelezencem primanjkuje osnovnega znanja ter kazejo
zanimanje za osnovno usposabljanje o poucevanju in u¢enju odraslih.

Ali so udelezenci po usposabljanju bolj pripravljeni pristopiti k podjetjem?

Vecina udelezencev je omenila pomembnost na novo pridobljenih osebnih

stikov in hitrega odziva na potrebe podjetij, vescin odpiranja vrat in prvega
stika z delodajalcem ter komunikacijskih spretnosti.

(Usposabljanje izobrazevalcev za izvajanje izobraZzevanj v delovnem okolju;
ACS, Ljubljana, Slovenija, november-december 2019)

7. Struktura vsebine

Tema 1: Trzna analiza - udelezenci usposabljanja v delovhem okolju
Udelezenci pridobijo osnovno znanje o:
e pomenu in nujnosti trznih analiz ter nacinih njihove izvedbe;
e sektorjih, za katere bi bila usposabljanja v delovnih okoljih Se posebej primerna ali pri
katerih obstaja ustrezna potreba;
e kljuénih povezavah in o tem, zakaj je usposabljanje v delovnih okoljih v
panogah/podjetjih potrebno.

Metoda: prispevki in pogovor (gl. Prilogo 1; gl. poglavje 2.1 Modula 2 v Priro¢niku za samostojno

ucenje).
Trajanje: 50 minut. Prispevki: 15 minut. Pogovor: 35 minut.
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Tema 2: Mrezenje

Udelezencem bodo predstavljene naslednje teme:
e pomen in utemeljitev potreb po ucinkovitem in konstruktivnem mrezenju;
e kdo so morebitni delezniki in razsirjevalci/diseminatorji informacij;
e pomen lokalnih poslovnih mrez.

Ob zaklju¢ku udelezenci izvedejo samorefleksijo. Naloga je naslednja: Na kratko razmislite o
svojih osebnih stikih in mrezah - kdo bi lahko poznal kljucne akterje v izbranih podjetjih, da bi
pridobil informacije o obstojecih potrebah ali blizajo¢ih se prestrukturiranjih. Kdo lahko seznani
odgovorne akterje s ponudbo usposabljanja v delovnem okolju in nanje vpliva? KakSne moZnosti
imate za dodatno siritev in krepitev svojih mreZ ter za pridobitev dostopa do morebitnih
zainteresiranih strank?

Metoda: Prispevki in samorefleksija (gl. poglavje 2.2 Modula 2 v Priro¢niku za samostojno
ucenje).
Trajanje: 25 minut. Prispevki: 15 minut. Samorefleksija: 10 minut.

Tema 3: Pridobivanje ustreznih podjetij in dostop do njih
UdeleZenci pridobijo uvid v:
e panoge, kjer so potrebe po usposabljanju v delovnem okolju naceloma velike;
e ovire, ki preprecujejo uvedbo usposabljanja v delovnem okolju v podjetjih;
e strategije pridobivanja podjetij;
e primer dobre prakse poslovnih stikov na Institutu BEST (v Avstriji);
e kontrolni seznam kot pripomocek pri pripravi kratke poslovne predstavitve (angl. Elevator
pitch) pri nenapovedanih srecanjih s predstavniki podjetja (gl. Prilogo 4, Modul 2 v
Priro¢niku za samostojno ucenje).

Metoda: Prispevki, skupinsko delo z metodo stirih kotov (gl. Prilogo 2; za vsebino gl. poglavje
2.3 v Modulu 2 Priro¢nika za samostojno ucenje).

Trajanje: 110 minut. Prispevki: 20 minut. Delo v skupini z metodo Stirih kotov: 30 minut.
Dodatne predstavitve skupin in razprava: 60 minut.

Tema 4: Stik z zainteresiranimi podjetji in sodelovanje z njimi
Udelezenci bodo pridobili osnovno znanje o:
e posebnih udinkih usposabljanja v delovhem okolju za podjetja in zaposlene, zlasti v
primerjavi z obicajnim nadaljnjim izobrazevanjem (gl. tudi poglavje 10);
e priloznostih financiranja z javnimi sredstvi za mala in srednjevelika podjetja;
e anketi o obstojeci potrebi po nadaljnjem izobrazevanju (Prilogi 5 in 6).
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Metoda: Prispevki in zbiranje zamisli (angl. brainstorming) (gl. Prilogo 3 ter poglavje 2.4
Modula 2 v Prirocniku za samostojno ucenje).

Trajanje: 60 minut. Uvod in prispevki: 15 minut. Zbiranje zamisli: 20 minut. Prispevki in
pogovor: 25 minut.

Tema 5: Konkretizacija nac¢rtovanega usposabljanja v delovnem okolju in sklepanje
pogodb
Udelezenci spoznajo:
o kako je mogoce odkriti konkretne potrebe po ucenju in vsezivljenjskem izobrazevanju v
izbranih podjetjih;
e s katerimi odgovornimi osebami v podjetju se je treba konstruktivho pogovoriti, da bi
lahko potrebe v najboljsi mozni meri konkretizirali;
e katere modalitete in vsebine vsebuje pogodba o usposabljanju (gl. tudi poglavje 10,
Prilogi 7 in 8).

Metoda: prispevki, razprava/pogovor (gl. Prilogo 1; gl. poglavje 2.4.4 v Modulu 2 Priro¢nika za
samostojno ucenje).
Trajanje: 60 minut.

Tema 6: Vrednotenje usposabljanja v delovhem okolju
Udelezenci spoznajo:
e kako in zakaj je treba ovrednotiti usposabljanje v delovhem okolju med njegovim
potekom in po zakljucku.

Metoda: Prispevki in zbiranje zamisli (angl. brainstorming) (gl. Prilogo 3; gl. poglavje 2.4.5
Modula 2 Priro¢nika za samostojno ucenje).
Trajanje: 30 minut.

8. Nasveti za izobrazevalce izobrazevalcev

Pri nacrtovanju glavnih tock modula Pristopi k podjetjem je pomembno, da so izobraZevalci
izobraZevalcev pozorni na veliko raznovrstnost udeleZzencev. Za podrocje izobrazevanja odraslih
so Se posebej znacdilne naslednje razlike med udelezenci:
¢ Delujejo na zelo razlicnih delovnih podroéjih (na splosSnem in poklicnem podrocju, na
podrocju operativnega nadaljnjega izobrazevanja idr.).
e Kadar pri obravnavi izbrane teme prispevajo svoje razlicne kompetence, se v splosSnem
Cutijo tehni¢no usposobljene za poucevanje dolocenih vsebin.
e Izvajajo razlicne vloge in funkcije (poucujejo, delujejo na podrocju izobrazevalnega
svetovanja, nacrtovanja programov, vodenja ipd.).
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e Se zelo razlikujejo po statusu (so zaposleni ali delujejo v svobodnem poklicu).

Modul Pristopi k podjetjem vkljuCuje najsodobnejSe pristope profesionalnega izobrazevanja
odraslih ter vec specifi¢tnih, manj pogostih usmeritev izobrazevalnega dela. Najsodobnejsi
pristopi, npr. vkljucujejo splosSna nacela izobrazevalnega dela z odraslimi, na podlagi katerih
sprejemamo odlocitve in ukrepe (angl. action-guiding principles) (gl. Modul 5 Priro¢nika za
samostojno ucenje), neodvisni razvoj ucCne vsebine (samoorganizacijo pri ucenju) ter
spremljanje uspesnosti rezultatov poucevanja in ucenja (vrednotenje).

9. Priloge

Priloga 1

Predstavljena metoda: pogovor

Ozadje

V pogovoru so udeleZzenci povabljeni, da individualno dejavno obravnavajo aktualna vprasanja
in tezave ter iSCejo odgovore in mozne reSitve. Razprava omogoca dejavno unovcienje Ze
pridobljenega znanja in izkusenj v u¢nem procesu, kar poveca tudi retoricne sposobnosti in
samozavest udelezencev.

Kratek opis

Pogovor med poucevanjem je oblika predstavitve, ki temelji na predavanju in izmenjavi.
Izobrazevalci oziroma strokovnjaki z izjavami ali vprasanji spodbujajo udelezence, naj
prispevajo lastne misli in izkusnje. Interaktivnost razkrije dejavno vlogo udelezencev v procesu
poucevanja oziroma ucenja. Pogovor odpira nove teme in spodbuja miselne procese. Pogovor
med poucevanjem nikoli nima znacaja izpita, ampak vedno ostaja na ravni pogovora.

Trajanje: 5-35 minut (vir: InStitut BEST na Dunaju, 2020a, Jobwerkstatt Project®).

5> Za dostop do gradiva gl. literaturo in vire.
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Priloga 2
Predstavijena metoda: stirje koti
Ozadje

Neodvisna izbira obravnavane teme obi¢ajno pozitivno vpliva na pripravljenost udelezencev, da
dejavno prispevajo. Udelezenci se morajo ukvarjati z izbrano nalogo in jo skupaj resiti.
Povabljeni so, da prispevajo svoje znanje in izkusnje, ki jih ze imajo. Hkrati pridobijo uvid v
poglede drugih udelezencev. Spodbujeni so novi, nadaljnji miselni procesi in razmisljanje v
razlicnih kontekstih. UdeleZzenci se ucijo drug od drugega in sodelujejo pri izbrani nalogi.
Govornik, ki ga doloci skupina, nato predstavi rezultate skupinskega dela.

Kratek opis

V vsakem kotu ucnega prostora je obesen znak panoge (npr. sektorja CiS¢enja, gradbenistva,
gastronomije, nege). Udelezenci imajo na izbiro enega od stirih sektorjev. Skupine dobijo
nalogo, da pojasnijo naslednja vprasanja in nato predstavijo povzetek odgovorov.

Ce ste se Ze dogovorili za ¢as prvega sestanka: Katere osnovne informacije o podjetju,
zaposlenih in morebitne druge informacije so pomembne za pripravo privliacne ponudbe in
primerne vaje dobre prakse za predstavitev? Katera obravnavana vprasanja so lahko pomembna
za prikaz morebitnih potreb po usposabljanju v podjetju ter pojasnitev pomena in nujnosti
usposabljanja v delovhem okolju? Katero specificno (gospodarsko) korist bi priporoCili
predstavnikom podjetja?

Trajanje: skupaj priblizno 1,5 ure. Pet minut za razlago naloge in dolocitev skupin, 20—
30 minut za razpravo, 10-15 minut za predstavitev (na skupino) (vir: Institut BEST na
Dunaju, 2020b, Neue Wege Project®).

6 Za dostop do gradiva gl. literaturo in vire.
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Priloga 3
Predstavljena metoda: zbiranje zamisli (angl. brainstorming)
Ozadje

Zbiranje zamisli (angl. brainstorming) stimulira in spodbuja kognitivne sposobnosti ter
neodvisnost in ustvarjalnost udelezencev. Gre tudi za dobro vajo razmisljanja v razli¢nih
kontekstih. Oblikujejo se razlicne zamisli ter moznosti pristopov in resitev, ki jih je mogoce
uporabiti pri opravljanju razlicnih nalog, reSevanju tezav ipd. So dobra podlaga za poznejse
uresnic¢evanje ali nadaljnje miselne procese.

Kratek opis

Zbiranje zamisli (angl. brainstorming) je vaja asociacij o klju¢nih vprasanjih. Zamisli se
zbirajo, pregledujejo in razvrscajo, tako da se lahko pri dolo¢eni temi pojavi zacetna struktura.
Rezultati delujejo kot klju¢na izhodis¢na tocka za nadaljnje dejavnosti. V okviru tega modula
bo potekala razprava in zbiranje zamisli na temo pozitivnih uc¢inkov usposabljanja v delovnem
okolju.

Skupno trajanje: pribl. 20 minut (vir: Institut BEST na Dunaju, 2020c, Qualifizierung zum
Job Project’).

7 Za dostop do gradiva gl. literaturo in vire.
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Priloga 4

Kontrolni seznam kot pripomocek pri pripravi kratke poslovne predstavitve (angl.
elevator pitch) pri nenapovedanih srecanjih s predstavniki podjetij (Projekt TRIAS,
Brglez in Sagadin Mlinaric, 2017%).

1. Za koga zelim pridobiti stranko/partnerja za sodelovanje?

2. Kateri so cilji mojega nagovora? Ce Zelim dosedi, da bo partner, ki ga nagovarjam,
privolil v poznejsSi pogovor: kako lahko to uresni¢im?

3. Kako lahko za¢nem pogovor na privlac¢en nacin? Kako lahko pritegnem pozornost?
Katere informacije Zelim sporociti partnerju, ki ga nagovarjam? Kako lahko opiSem
svojo ponudbo, tako da bo partner, ki ga nagovarjam, temu zlahka sledil?

5. Kako lahko v pogovoru poudarim koristi in dodano vrednost za partnerja? Kako bo moja
ponudba koristila podjetju? (Kaj je v njej zame?)

6. Kako se kot ponudnik usposabljanja v delovnem okolju razlikujem od drugih?

7. Zelim nasloviti ¢ustva partnerja v pogovoru in pri njem vzbuditi radovednost glede
svoje ponudbe: Kako lahko dosezem, da bo partner, ki ga nagovarjam, pozorno
poslusal in si zapomnil?

8 Za dostop do gradiva gl. seznam literature in virov.
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Priloga 5

Koristi v delovno okolje usmerjene promocije temeljnih kompetenc za podjetja in
njihove zaposlene - nabor argumentov

Prednosti ukrepov usposabljanja, ki se izvajajo znotraj podjetja in so usmerjena v delovno
okolje, lahko povzamemo na naslednji nacin:

e Prilagojeni so podjetju in se izvajajo na lokaciji podjetja, so prilagodljivi in spodbujajo
skupinski duh.

e Prilagojeni so situaciji in posamezni osebi, zato jih je preprosto prenesti v vsakodnevni
delovnik.

e Ponudniki usposabljanja so prilagodljivi.

e Razviti bodo ukrepi usposabljanja, ki so posebej prilagojeni podjetjem. Izvajajo se v
podjetju ter se odzivajo na potrebe podjetja in zaposlenih. Katere temeljne spretnosti
so potrebne ta trenutek in katere v prihodnosti ter ali se je treba usposobiti zanje?

e Ukrepi usposabljanja kazejo moznost podpore zaposlenim.

e Zaposlenim omogocajo obvladovanje trenutnih in prihodnjih zahtev v delovnem okolju.

e V sodelovanju s podjetjem je zagotovljen prenos naucenega.

e Prenos je uveden individualno in kot nelocljivi del izobrazevalnega ukrepa (nalog
individualnega prenosa).

e Pri uvajanju ukrepov usposabljanja se ponudniki usposabljanja prilagodljivo usmerjajo k
potrebam podjetja in zaposlenih.

Bolj kot za modele in koncepte se v podjetjih zanimajo za konkretne koristi vsezivljenjskega
izobrazevanja. Vec¢inoma razmisljajo v gospodarskih okvirih ter Zelijo izboljsati produktivnost
podjetja in ulinkovitost delovnih procesov.

Mozni argumenti
Manjsa izguba c¢asa in boljsa kakovost

e Strokovna kvalificiranost zaposlenih bo vedja.

e Stopnja napak se zniza, ker so zaposleni pri delovnih procesih in uvedbi varnejsi in
sposobnejsi, bolj kompetentni.

IzboljSanje notranje komunikacije in delovnih procesov v podjetju.

e Zaposleni bolje razumejo naloge in dokumente in se vkljucujejo bolj usmerjno in ciljno.

e Zaposleni imajo vecjo samozavest ter si upajo dajati pobude in zastavljati vprasanja,
kadar obstajajo nejasnosti.

UcinkovitejSe zaposlovanje iz vasih lastnih vrst

e To je lahko prvi korak pri spopadanju s pomanjkanjem usposobljenih delavcev.

e Usposabljanja omogocajo, da je pri zaposlenih prepoznan potencial za poklicne
kvalifikacije za odrasle ali drugo usposabljanje in nadaljnje izobrazevanje ter
sistemati¢no napredujejo.

Identifikacija s podjetjem

e Brezplacno izobrazevanje med delovnim ¢asom kaze, da so zaposleni cenjeni in
priznani.

o Ce je raven identifikacije s podjetjem vigja, se zmanjsa fluktuacija.

Razbremenitev nadrejenih
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e Zaposleni, ki lahko varno in brez napak izvaja vsakodnevne naloge ter zastavlja
vprasanja, Ce ¢esa ne razume, olajsa delo svojim nadrejenim.
e Z izboljsano komunikacijo in nizjo stopnjo napak se izboljsa delovno vzdusje, nadrejeni
pa imajo vec Casa za druge naloge.
Vecja motivacija zaposlenih
e Zaposleni prepoznajo svoj potencial ter zaradi usposabljanja postanejo bolj neodvisni in
motivirani.
Pojavlja se manj nezgod in bolniskih odsotnosti.
e Razumevanje varnostnih navodil in predpisov je boljse.
e Preventivni zdravstveni ukrepi so ucinkovitejsi, ker so bolje razumljeni.
e Stres se zaradi boljSega razumevanja delovnih procesov zmanjsa.
Vecja pripravljenost na spremembe in prilagodljivost
e Novi poteki dela, Se posebno digitalni, so bolje razumljeni in uvedeni.
e Zaposleni lahko zacnejo delati na drugih podrocjih.
e S povecCanjem samozavesti se poveca zmoznost za spremembo in pripravljenost nanjo.
e V okviru mehanizacije/digitalizacije in standardizacije delovnih procesov so temeljne
kompetence kljuCnega pomena.
Vedcja ucinkovitost in produktivnost
e Ker je potencial zaposlenih za ucenje in uspesnost pri delu bolje izkoris¢en, so pri
vsakodnevnem delu produktivnejsi in lahko svoje naloge izvajajo bolj kompetentno.
Izboljsana podoba
e Podjetja prevzemajo druzbeno odgovornost in vlagajo v spretnosti vseh svojih
zaposlenih.
S prispevanjem k vsezivljenjskemu ucenju svojih zaposlenih podjetje Se izboljSa svoj ugled.
Krepitev konkurencnosti
e So vodilni, ker so ugotovili, da se v boljSo izobrazenost zaposlenih izpla¢a vlagati.

Koristi za zaposlene
Boljse kvalifikacije:

e Zaposleni so bolje kvalificirani in bolj kompetentni ter lahko novo pridobljeno znanje in
spretnosti uporabijo neposredno v svojem poklicnem in vsakdanjem zasebnem
Zivljenju.

e Vedja samozavest pri branju, pisanju, govorjenju in razumevanju pomeni, da bodo
zaposleni verjetneje sprejemali nove naloge.

e Pozitivna uc¢na izkusnja pomaga zaposlenim pri tem, da Zelijo nadaljevati z u¢enjem.
Zelja po tem, da bi nadoknadili poklicne kvalifikacije, lahko postane uresnidljiv cilj.

e Samozavestno poslovanje s kupci.

e Zaposleni izboljSajo svojo sposobnost komuniciranja s kupci. Razumejo njihova
vprasanja in nanje lahko kompetentno odgovarjajo.

e Bolj so sprosceni in verjetneje je, da se bodo vkljucili v ekipo.

e Preko usmerjene promocije, npr. z uporabo spretnosti govornega sporazumevanja,
lahko zaposleni dejavneje prispevajo k ekipi, zastavljajo vprasanja in razmisljajo v
interesu podjetja.

Povecanje sposobnosti u¢enja in samozavesti
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e Z bolj razvitimi kompetencami in znanjem o svojem vsakodnevnem operativhem delu
se poveca samozavest zaposlenih. Zavedo se, da so sposobni ucenja in da so uspesni,
zato postanejo samozavestnejsi za sprejemanje novih nalog in izzivov.

Vedja neodvisnost

e Zaradi svojih novopridobljenih spretnosti lahko zaposleni vec nalog izvajajo samostojno

ter so manj odvisni od nadrejenih in/ali sodelavcev.
Pozitivne ucne izkusnje

e Zaposleni odkrijejo veselje do u¢enja in zanimanje zanj. DozZivijo lahko pozitivhe u¢ne
izkusnje in tisto, kar so se naudili, uporabijo tudi neposredno v vsakodnevnem zivljeniju,
ne le na delovhem mestu.

e Potrebnih je manj strategij izogibanja, manj so podvrzeni stresu in imajo zato vec
energije.

Koristi za gospodarstvo
e Konkurencnost
e Optimalna izraba virov na trgu dela
e Nadaljnji razvoj v druzbo storitev in znanja
e Uvedba tehnoloskega razvoja

Ta nabor argumentov je bil pripravljen v okviru modela GO2 zdruzenja SVEB s podporo
sekretariata SBFI.

Vir: Swiss Federation for adult Learning SVEB - FSEA, 2020
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Priloga 6

Primer kontrolnega seznama/vprasalnika za nosilce odloc¢anja v podjetju pri
ocenjevanju potreb po usposabljanju v podjetju (projekt TRIAS, Haydn in Gotz et al.,
2017°):

Naslednji izdelki in storitve bodo za trg v prihodnjih letih najobetavnejsi:
1.

2.
3.
4.

Katere konkretne spremembe pricakujete v bliznji prihodnosti?
Organizacijska struktura podjetja O
Delovni potek

Nove tehnologije, digitalizacija
Razvoj

Nabava, uporaba

Odzivanje na trZzne razmere
Dostop do novih skupin kupcev
Nove ponudbe za redne kupce
Razvoj inovacij

Novi predpisi

Uvedba novih oskrbovalnih poti
Optimizacija upravljanja stroskov
Uvedba kontrolinga

IzboljSanje procesa kontrolinga

ol oNoNeoNoNoNoNoNoNoNONONG)

Najpomembnejse spremembe (konkretizirajte)
1.
2.
3.

Pogled na nekvalificirane zaposlene in neusposobljeno delovno silo: Ali spremembe
vplivajo nanje?

Kako svoje zaposlene (Se posebno nizkokvalificirano osebje) vkljucujete v
pricakovane spremembe?

Kako jih pripravite na spremembe in kako jih podpirate pri spopadanju z njimi?
Kako pomembne so kompetence zaposlenih za doseganje ciljev podjetja?

Za primere pogodb, ki so bile uporabljene pri projektu BEST (Institut fir berufsbezogene
Weiterbildung und Personaltraining GmbH na Dunaju), gl. Prilogo 7 in 8.

9 Za dostop do gradiva gl. literaturo in vire.
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Priloga 7
Vzorcéna pogodba za izvedbo usposabljanja

Podjetje
Poslovna usmeritev

in izobrazevalna ustanova
poslovna usmeritev

za priblizno Stevilo od do udelezencev usposabljanija.

Prej omenjeno podjetje s prej omenjeno izobrazevalno ustanovo sklepa pogodbo za izvedbo
usposabljanja prej omenjenega Stevila zaposlenih.

Usposabljanje poteka v delovhem okolju.

Casovni okvir usposabljanjatrajaod _ .. .. do_ . .
Povprecno usposabljanje traja __ ur v ¢asovnem obdobju __ tednov na udelezenca
usposabljanja.

Stroski __ evrov na udelezenca usposabljanja (brez DDV-ja) vkljucujejo

Splosni ucni cilji so:
1.
2.
3.

Nadaljnji dogovori:

Kontaktna oseba izobrazevalne ustanove
Ime:
Telefonska sStevilka: E-posta:

Kontaktna oseba podjetja
Ime:
Telefonska sStevilka: E-posta:

Podpisi, zig podjetja, datum, kraj
Podjetje: Izobrazevalna ustanova:
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Priloga 8
Pogodba za izvedbo individualiziranega usposabljanja

Podjetje
Poslovna usmeritev

in izobrazevalna ustanova
poslovna usmeritev

za zaposlenega
telefonska Stevilka

Na podlagi temeljne pogodbe o usposabljanju zdne __._ . prej omenjeno podjetje s prej
omenjeno izobrazevalno ustanovo sklepa pogodbo za izvedbo individualiziranega usposabljanja
za prej omenjenega zaposlenega v ¢asovnem obdobju od do

Usposabljanje traja ur/ dni ( ur na teden tednov).

Podjetje spodbuja udelezbo z namenom doseganja naslednjih ciljev:
1.
2.
3.

Nadaljnji dogovori:

Kontaktna oseba izobrazevalne ustanove
Ime:
Telefonska sStevilka: E-posta:

Kontaktna oseba podjetja
Ime:
Telefonska sStevilka: E-posta:

Podpisi, zig podjetja, datum, kraj
Podjetje: Izobrazevalna ustanova:
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Modul 3 | Poziv zaposlenim

1. Uvod v modul

Pridobivanje in motiviranje zaposlenih v podjetjih je poleg vzbujanja zanimanja podjetij in
njihovih vodilnih predstavnikov za sodelovanje drugi temeljni kamen tako za izobrazevalca
zacCetnika kot tudi za izkusenejse kolege. Vsako podjetje je s svojimi zaposlenimi edinstveno in
v njem veljajo specificne norme, skrita pravila ter nenapisani medsebojni dogovori o delitvi moci
in znanja. Vse to neizogibno vpliva tudi na uspesnost pristopa in motiviranja zaposlenih za
udelezbo na usposabljanju v delovnem okolju.

Usposabljanje v delovnem okolju je dragocena priloznost, da zaposleni v delovhem okolju
pridobijo ali utrdijo spretnosti. Raziskovalni podatki in izkuSnje nesporno kazejo, da Stevilni
zaposleni — Se posebno v sektorjih, ki zaposlujejo predvsem nizkokvalificirane delavce — niso
preve¢ naklonjeni udelezbi na usposabljanju v delovhem okolju in Se manj ucenju. Njihovi
zadrzki obicajno izhajajo iz negativnih izobrazevalnih izkusenj iz preteklosti, najpogosteje iz
Casa njihovega Solanja. Izobrazevalci, ki Zelijo zaposlene motivirati za udelezbo na
usposabljanju, morajo te ovire prepoznati in jih preseci, v€asih pa je treba tem vidikom nameniti
vidno mesto tudi v zasnovi programa.

Zelo pomembno je, da izobrazevalec spozna in sprejme, zakaj je tako nujno naslednje:

e zaposlenim pred pricetkom usposabljanja v delovhem okolju, na zacetku in med njim
pojasniti pricakovane pozitivne ucinke usposabljanja, zato da ga dojemajo kot priloznost
za razvoj svojih kompetenc in ne kot prisilno zadoscenje;

e uposStevanje specificnih (ucnih) potreb ciljnih (pod)skupin pri nacrtovanju in izvedbi
usposabljanj v delovnem okolju;

e redno spremljanje zadovoljstva ter uCnega napredka in u¢nih rezultatov udelezencev
usposabljanja v delovhem okolju ter prilagajanje usposabljanja v delovhem okolju tem
potrebam, da bi zagotovili ciljno usmerjeno nadaljnje usposabljanje vsakemu
udelezencu.

Ustrezno motiviranje zaposlenih, pridobivanje njihovega zaupanja in
pripravljenost na njihov negativni odziv so po naSem mnenju najpomembnejse
naloge Modula 3. V razpravi je bil predstavljen primer, pri katerem se je
udelezenec usposabljanja odlodil nasprotovati izobrazevalcu pri vsakem
vprasanju. Poimenovan je bil provokator. Udelezenci so preudili in pojasnili
osem stopenj obravnave take osebe, ki lahko vsem unici u¢no okolje.
Izobrazevalec je poudaril tveganje, ki se pojavi, ko v skupino vklju¢imo osebo,
ki ne sprejema potrebnosti in uporabnosti usposabljanja.

(Usposabljanje izobrazevalcev za izvajanje izobrazevanj v delovnem okolju;
ERUDICIO, CeSka, november 2019)
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2. Namen

Namen tega modula je priskrbeti izobrazevalcem osnovne informacije o tem, kako zaposlene
vnaprej motivirati za usposabljanje v delovhem okolju in katera merila je treba upostevati, da
med usposabljanjem ohranjajo motivacijo in zanimanje. V modulu je prikazano:

e 0 katerih pristopih in informacijah je treba obveScati pred zacetkom usposabljanja v
delovnem okolju, da bo med zaposlenimi zagotovljena dolo¢ena stopnja pripravljenosti
sodelovati;

o katere pogoje in okolis¢ine zasnove usposabljanja je treba za nacrtovanje in uvedbo ciljno
usmerjenega in trajnega usposabljanja v delovnem okolju opredeliti skupaj;

e kako pomembno je stalno meriti zadovoljstvo ter ucni napredek in ucne rezultate
udelezencev usposabljanja v delovhem okolju, da je mogocle pravocasno uvesti vse
potrebne prilagoditve programa.

Po drugi strani je namen modula izobrazevalce opremiti, da se bolje zavedajo specificnih potreb
udelezencev usposabljanja v delovnem okolju, da pridobijo potrebna orodja, s katerimi bodo
motivirali zaposlene za sodelovanje pri usposabljanju v delovhem okolju, ter da zagotovijo ciljni
in trajni proces usposabljanja v delovnem okolju. UdeleZenci bodo spoznali:

e kaksne posebne ucne potrebe imajo razlicne ciljne (pod)skupine ter na kaksSen nacin te
potrebe upostevati pri na¢rtovanju in uvedbi usposabljanja v delovnem okolju;

e pomen nadaljnjega ucenja in zagotavljanje u¢nega okolja, usmerjenega h kompetencam,
za spodbujanje in stimuliranje udeleZzencev usposabljanja v delovnem okolju pri razvoju
njihovih kompetenc na najboljsi mozni nacin;

e kateri ukrepi so potrebni za zagotavljanje nemotenega in trajnega procesa nadaljnjega
usposabljanja za vse udelezence usposabljanja v delovnem okolju.

3. Cilji

Glavni cilji osebnostnega razvoja
Se posebno je pomembno, da so udelezenci ob zaklju¢ku tega modula:
e opogumljeni za motiviranje zaposlenih za sodelovanje pri usposabljanju v delovhem
okolju in aktivho uvajanje za to potrebnih ukrepov;
e zmozni upostevati ustrezne pogoje in (ucne) potrebe pri nacrtovanju in uvajanju
usposabljanja v delovnem okolju;
e opremljeni s potrebnim znanjem za uvedbo usposabljanja v delovhem okolju, ki je za vse
udelezence - zaposlene in delodajalce - ciljno usmerjeno, zadovoljujoce in trajno.

Glavni cilji pridobivanja znanja in spretnosti
¢ Organizacija informativnih dogodkov za zaposlene: osnovne informacije o nacrtovanem
usposabljanju v delovnem okolju, pojasnitev pricakovanih pozitivnih ucinkov za
zaposlene in moznosti uvedbe usposabljanja, prilagojenega specificnim potrebam.
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4.

Spoznavanje in dobrodoslica na delovnem mestu: vprasanja in metode za ciljno dolocanje
in opredelitev trenutnih potreb zaposlenih po usposabljanju - kot izhodiS¢na tocka
nacrtovanja usposabljanja v delovnem okolju.

Nacrtovanje uvedbe usposabljanja na podlagi analiz ciljne skupine, ki bodo omogocale
optimalno upostevanje specificnih u¢nih potreb razli¢nih ciljnih (pod)skupin in razli¢nih
ucnih tipov.

Pomembnost nadaljnjega ulenja in zagotavljanja ucnega okolja, usmerjenega h
kompetencam, za zagotavljanje najboljSe mozne podpore udelezencem pri razvoju
njihovih kompetenc ter zmoznosti dejavne uporabe kompetenc in sinergij.

Pomen visoke stopnje usmerjenosti v prakso in uporabe razlicnih metod, da bi kar
najhitreje zagotovili u¢ni uspeh usposabljanja v delovnem okolju.

Metode nadzora nad ucnim uspehom in anketa o zadovoljstvu udelezencev z
usposabljanjem v delovhem okolju.

Vloga izobrazevalca kot mediatorja med delodajalcem in zaposlenim/udelezencem
izobrazevanja ter njegovimi ali njenimi temeljnimi nalogami.

Pomen trajnosti usposabljanja v delovnem okolju: ali je spremljanje nujno/potrebno in
kako motivirati udelezence, da na lastno odgovornost razsirijo svoje znanje in nadaljujejo
svoje izobrazevanje tudi po zaklju¢ku usposabljanja v delovnhem okolju.

Ciljne skupine

Ta modul je namenjen praktikom izobrazevanja odraslih, ki Zelijo pri usposabljanju v delovhem
okolju kot operativhem projektu in v procesu usposabljanja v delovnem okolju prevzeti eno od
naslednjih funkcij:

5.

izobrazevalci, ucitelji, vodje usposabljanj, tj. vsi, ki udelezence ucijo neposredno;
svetovalci z izkuSnjami vodenja izobrazevanj in kvalificiranja;

strokovnjaki, ki delujejo v ustanovah vsezivljenjskega izobrazevanja ali imajo v procesu
usposabljanja v delovhem okolju pomembno vlogo 'odpiralcev vrat' ali projektnih vodij.

Pridobljene kompetence

Ko udelezenci usposabljanja zakljucijo ta modul, so zmozni:

skupaj z odgovornimi osebami podjetja pripraviti in izvesti informativhe dogodke
usposabljanja v delovnem okolju na nacin, da zaposleni dobijo dejansko predstavo o
usposabljanju v delovnem okolju ter da se povecata njihova motivacija in Zelja po
sodelovanju;

uporabiti specifi¢na vprasanja in metode za dolocitev trenutnih potreb zaposlenih po
usposabljanju;

izvesti analizo ciljne skupine na nacin, da so zmozni ¢im bolje prilagoditi nacrtovano
usposabljanje v delovhem okolju specifi¢nim ciljnim (pod)skupinam;
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e zasnovati usposabljanje v delovnem okolju na nacin, da so v ospredju ucenje, usmerjeno
h kompetencam, in u¢no okolje, ki spodbuja nadaljnji razvoj ze razpolozljivega znanja,
ter izkorisCanje sinergij;

e nacrtovati in izvajati usposabljanje v delovhem okolju, tako da je ¢im bolj usmerjeno v
prakso, ter uporabljati razlicne u¢ne in delovne metode, tako da udelezenci hitro dosezejo
ucni uspeh;

o stalno meriti zadovoljstvo udelezencev ter ucni napredek in rezultate, pa tudi hitro se
odzivati na kakrsne koli tezave, ki se lahko pojavijo;

e posredovati pri pomislekih, ki jih imajo delodajalci in zaposleni/udelezenci izobrazevanja
v zvezi z usposabljanjem v delovhem okolju, da je poskrbljeno za zadovoljstvo vseh;

¢ namenjati pozornost trajnim rezultatom usposabljanja v delovnem okolju, z vsemi
udelezenci razpravljati o ustreznih moznostih nadaljnjega izobrazevanja in motivirati
udelezence za nadaljevanje ucenja po zakljucku usposabljanja v delovnem okolju.

6. Posebne didaktiCcne zahteve

Ta modul traja pribliZzno osem ur. Priporocljivo je poskrbeti za ravnovesje med poucevanjem
osnovne vsebine in neodvisnim proucevanjem razlicnih konkretnih vprasanj oziroma
odgovarjanjem nanje, kar je mogoce zagotoviti v okviru samorefleksije ali skupinskega dela,
razprav in podobno. Udelezencem mora biti omogoc¢ena moznost razmisleka o lastnih izkusnjah
in znanju ter o tem, kako lahko z njimi prispevajo k u¢nim dejavnostim v skupini.

UdeleZenci morajo spoznati, da je upostevanje specifi¢nih zahtev in (u¢nih) potreb zaposlenih,
ki pripadajo razli¢nim ciljnim (pod)skupinam, odlocilnega pomena za to, da bodo lahko uresnidili
ciljne u¢ne ponudbe za udelezence usposabljanja v delovnem okolju. Pri udeleZzencih je treba
razvijati tudi zavedanje o tem, kako pomembno je stalno merjenje zadovoljstva ter u¢nega
napredka in ucnih rezultatov udelezencev usposabljanja v delovhem okolju, zato da je mogoce
pravoCasno uvesti vse potrebne prilagoditve programa. Odlocilnega pomena je zavedanje
udelezencev, da morajo biti vedno v srediS¢u pozornosti potrebe zaposlenih in zadovoljstvo vseh
udelezencev usposabljanja v delovnhem okolju.

Od udeleZencev se pri¢akuje, da imajo osnovno znanje o izobrazevanju odraslih in izkusnje z
njim. Ker tovrstne osnove ne morejo biti obravnavane v okviru tega modula, priporocamo, da
ponudite druge ustrezne programe, kadar udelezencem primanjkuje osnovnega znanja ter
kaZejo zanimanje za osnovno usposabljanje o poucevanju in u¢enju odraslih.
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Poziv zaposlenim je za vecino slovenskih udelezencev Se vedno zahtevna
naloga in pri pristopu k zaposlenim se ne ¢utijo dovolj samozavestne.

(Usposabljanje izobraZevalcev za izvajanje izobrazevanj v delovnem okolju;
ACS, Ljubljana, Slovenija, november-december 2019)

7. Struktura vsebine

Tema 1: Pristop k zaposlenim, uvodno srecanje
UdeleZenci spoznajo:
e kako je treba skupaj z odgovornimi osebami izvesti informativhe dogodke za zaposlene
in katere informacije so kljucne;
e da je poudarjanje pricakovanih pozitivnih u¢inkov in znanje o tem, kako jih komunicirati
zaposlenim, osrednjega pomena;
e da je treba vsebino, pogoje in okoliS¢ine zasnove programa usposabljanja prilagoditi
specificnim potrebam zaposlenih.

Ob zaklju¢ku modula udelezenci na podlagi kratke samorefleksije odgovorijo na naslednja
vprasanja: Postavite se v polozaj zaposlenega: Kaksno zasnovo usposabljanja, organizacijski
okvir usposabljanja in metode usposabljanja bi izbrali? Zakaj?

Katere koristi bi bile najpomembnejse in najprepricljivejse? Zakaj?

Ali bi se bili pripravljeni udeleziti usposabljanja v delovhem okolju zunaj delovnega ¢asa? Zakaj
(ne)?

Metoda: Prispevki, metoda 'vrtiljak zamisli' (gl. Prilogo 1 in poglavje 3.1.1 v Modulu 3 Priro¢nika
za samostojno ucenje).
Trajanje: 60-70 minut. Prispevki: 20 minut. Metoda 'vrtiljak zamisli': 10-15 minut.

Tema 2: Spoznavanje in dobrodoslica na delovhem mestu

Udelezencem bodo predstavljene naslednje teme:
e vprasanja za ciljno dolocanje trenutnih potreb zaposlenih po usposabljanju;
o dejavniki, ki jih je treba upostevati, in pomen pozitivhega pristopa;
¢ metode za ugotavljanje potreb po usposabljanju.

Ob zakljucku bodo udeleZenci povabljeni k obravnavi opredeljenih vprasanj v paru: Postavite se
v polozaj zaposlenih, ki jih morda obdajajo dvomi in negativen odnos glede nadaljnjega
usposabljanja: Kateri pristop ali nadaljnje informacije bi Zeleli pridobiti, da bi bili popolnoma
prepricani, da Zelite sodelovati pri naértovanem usposabljanju v delovnem okolju?
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Katere ukrepe bi lahko vzpostavili, da bi presegli morebitne prihodnje pomisleke pri zaposlenih
ter med njimi spodbudili pripravijenost za sodelovanje in uéenje?

Metoda: Prispevki, zbiranje zamisli (angl. brainstorming) (gl. Prilogo 2), delo v paru (gl.
Prilogo 3). Za vsebino gl. poglavje 3.2.1 v Modulu 3 Priro¢nika za samostojno ucenje.
Trajanje: 90 minut. Prispevki: 20 minut. Zbiranje zamisli (angl. brainstorming): 20 minut.
Prispevki: 20 minut.

Delo v paru: 15 minut. Dodatno srecanje/nadaljnji prispevki: 15 minut.

Tema 3: Poziv zaposlenim k usposabljanju v delovhem okolju - analiza ciljne skupine
UdelezZenci pridobijo osnovno znanje o naslednjih temah:

o analizi ciljne skupine: specifi¢nih pogojih in potrebah;

e ciljnih podskupinah in dejavnikih, ki jih je treba upostevati;

e ucnih tipih in njihovih specifi¢nih ucnih potrebah.

Z metodo 'svetovna kavarna' udelezenci obravnavajo naslednja vprasanja: Kako raznovrstnost
skupine vpliva na usposabljanje? Na kaksen nacin je mogoce usposabljanje prilagoditi, kadar so
v skupini udelezenci z migrantskim ozadnjem? Kako se izobrazevalec lahko odzove, ¢e opazi, da
ima udeleZzenec zaradi slabih izkusenj s Solo negativen odnos do ucenja?

Metoda: Prispevki, pogovor (gl. Prilogo 4), metoda 'svetovna kavarna' (gl. Prilogo 5), gl.
poglavje 3.2.1, Modul 3 v Priro¢niku za samostojno ucenje.

Trajanje: 110 minut. Prispevki/pogovor: 20 minut. Metoda 'svetovna kavarna': 30 minut.
Dodatne predstavitve skupin/razprava: 60 minut.

Tema 4: Poziv zaposlenim k usposabljanju v delovhem okolju - nadaljnje ucenje in
ucno okolje, usmerjeno h kompetencam
Udelezencem bodo predstavljene naslednje teme:

e pomen nadaljnjega ucenja pri usposabljanjih v delovnih okoljih;

e ucno okolje, usmerjeno h kompetencam, za nadaljni razvoj kompetenc;

e pomen uporabe kompetenc, znanja in sinergij v u¢ni skupini, ki so Ze na voljo.

Metoda: Prispevki/pogovor (gl. Prilogo 4; gl. poglavji 3.2.2 in 3.2.3 Modula 2 v Priro¢niku za

samostojno ucenje).
Trajanje: 30 minut. Prispevki/pogovor: 30 minut.

73



Tema 5: Poziv zaposlenim k usposabljanju v delovhem okolju - usmerjenost v prakso
in zbirka metod
Udelezenci spoznajo:
e zakaj je pri usposabljanju v delovnem okolju pomembna visoka stopnja usmerjenosti v
prakso in kako jo je mogoce uvesti;
e zakaj je treba pri usposabljanju v delovnhem okolju spodbujati in stimulirati aktivno
ucenje;
o katere razlicne metode lahko uporabljajo pri usposabljanju v delovnem okolju, da bi na
najboljsi mozni nacin podporli udelezence pri razvoju njihovih kompetenc.

Med zbiranjem zamisli (angl. brainstroming) bodo obravnavana naslednja vpraSanja: Katere
razlicne metode pouclevanja/ucenja poznate? Katere bi priporoCili za izbrano ciljno skupino in
izbrani kontekst usposabljanja v delovhem okolju? Zakaj?

Metoda: Prispevki/pogovor (gl. Prilogo 4), zbiranje zamisli (angl. brainstorming) (gl. Prilogo 2).
Gl. poglavji 3.2.4 in 3.2.5 Modula 3 v Priro¢niku za samostojno ucenje.

Trajanje: 60 minut. Prispevki/pogovor: 30 minut. Zbiranje zamisli (angl. brainstorming):
30 minut.

Tema 6: Poziv zaposlenim k usposabljanju v delovhem okolju - vrednotenje
zadovoljstva in uc¢nih rezultatov
Udelezencem bodo predstavljene naslednje teme:
¢ pomen stalnega merjenja zadovoljstva udelezencev in metode merjenja zadovoljstva,
e ciljno usmerjene metode za spremljanje u¢nega uspeha,
e uporaba in nacini uporabe u¢nega dnevnika za dokumentacijo in redno samovrednotenje
(gl. tudi poglavje 10, Primer u¢nega dnevnika, in Prilogo 6).

V procesu samorefleksije udelezenci obravnavajo naslednja vprasanja: Razmislek o ciljni skupini
in u¢nem kontekstu, ki temelji na delu: Zakaj je pomembno nadzirati in dokumentirati ucni
rezultat? Katere metode za nadzor u¢nega rezultata bi priporocali (ali pa jih ne bi)? Zakaj (ne)?

Metoda: Prispevki/pogovor (gl. Prilogo 4), samorefleksija. Glejte poglaviji 3.2.6 in 3.2.7 Modula
3 v Priro¢niku za samostojno ucenje.

Trajanje: 60 minut. Prispevki/pogovor: 30 minut. Samorefleksija: 10 minut. Dodatne
predstavitve/razprave: 20 minut.

Tema 7: IzobraZevalec kot vmesni ¢len med delodajalcem in udelezencem
izobrazevanja/zaposlenim
Udelezenci spoznajo:
e polozaj mediatorja, v katerem so se kot izobrazevalci znasli med zahtevami delodajalcev
in zahtevami zaposlenih/udelezencev izobrazevanja;
e kako lahko prispevajo k ve¢jemu zadovoljstvu vseh vkljucenih oseb;
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e kaksno vlogo ima t. i. kontaktna oseba podjetja pri projektih usposabljanja (primer dobre
prakse z Instituta BEST na Dunaju).

Metoda: prispevki/pogovor (gl. Prilogo 4). GIl. poglavje 3.2.8 Modula 3 v Priro¢niku za
samostojno ucenje.
Trajanje: 30 minut. Prispevki/pogovor: 30 minut.

Tema 8: Trajnost, spremljanje in opolnomocenje
Udelezenci pridobijo osnovne informacije o naslednjih temah:
e pomenu trajnih uc¢inkov usposabljanja v delovnem okolju;
e nadaljnjih storitvah po zaklju¢enem projektu usposabljanja (primer dobre prakse iz
Instituta BEST na Dunaju);
¢ opolnomocenju in povecanju pripravljenosti zaposlenih na nadaljnje pridobivanje znanja
in usposabljanje po zaklju¢enem projektu usposabljanja v delovnem okolju.

Metoda: Prispevki/pogovor (gl. Prilogo 4). Gl. poglavji 3.2.9 in 3.2.10 Modula 3 v Priro¢niku za
samostojno ucenje.
Trajanje: 30 minut. Prispevki/pogovor: 30 minut.

8. Nasveti za izobrazevalce izobrazevalcev

Pri nacrtovanju klju¢nih tock modula Pristop k zaposlenim je pomembno, da moderatorji ne
spregledajo velike raznovrstnosti udeleZzencev usposabljanja. Za podrocje izobrazevanja odraslih
je heterogenost skupin Se posebno znacilna. Za udelezence je zlasti znacilno, da:
e delujejo na zelo razlicnih delovnih podrocjih (na sploSnem in poklicnem podrocju, na
podrocju operativnega nadaljnjega izobrazevanja ipd.),
o kadar pri obravnavi izbrane teme prispevajo razlicne kompetence, se v splosnem cutijo
tehnic¢no usposobljene za poucevanje dolocenih vsebin,
e izvajajo razlicne vloge in funkcije (poucujejo, delujejo na podroc¢ju izobrazevalnega
svetovanja, nacrtovanja programov, vodijo ipd.),
e se zelo razlikujejo po statusu (so zaposleni ali delujejo v svobodnem poklicu).

Modul Pristop k zaposlenim vkljucuje najsodobnejSe pristope profesionalnega izobraZzevanja
odraslih ter vec specificnih, manj pogostih usmeritev izobraZzevalnega dela. Najsodobnejsi
pristopi, npr. vkljucujejo sploSna nacela izobrazevalnega dela z odraslimi, na podlagi katerih
sprejemamo odlocitve in ukrepe (angl. action-guiding principles) (gl. Modul 5 v Priro¢niku za
samostojno ucenje), neodvisni razvoj u¢ne vsebine (samoorganizacijo pri u¢enju) in spremljanje
uspesnosti rezultatov poucevanja/ucenja (vrednotenje usposabljanja).
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9. Priloge

Priloga 1
Predstaviljena metoda: Vrtiljak zamisli

Ozadje

Z metodo 'vrtiljak zamisli' prisilimo posamezne udeleZzence, da obravnavajo dano temo ali
vprasanje/tezavo ter ustvarijo ustrezne zamisli in pristope k reSitvam. Hkrati drugi udelezenci
to dopolnijo in razsirijo z dodatnimi zamislimi, stalisci in pristopi k reSitvam, pri cemer se tvori
dragocen bazen sinergij, pri individualnih udelezencih pa je spodbujen pogled 'prek lastnega
plota'.

Kratek opis

Na list papirja se zapise vprasanje, tezava ali vzgib, ki je pomemben za temo. V konkretnem
primeru je vzgib/vprasanje naslednje: "Zaposlenim bo usposabljanje v delovnem okolju v
podjetju koristilo, ker ..." Prvi udelezenec zapiSe svojo zamisel na list in ga preda naslednjemu,
ki doda svojo zamisel, in tako naprej. V sklepni razpravi so zbrane zamisli pregledane in
strukturirane, o njih se razpravlja, uporabljene pa so tudi pri nadaljnji razpravi ali strukturiranju
nadaljnjih u¢nih/delovnih korakov.

Trajanje: 5-15 minut (vir: Institut BEST na Dunaju, 2020b, Neue Wege Project??).

10 Za dostop do gradiva gl. literaturo in vire.
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Priloga 2
Predstavljena metoda: zbiranje zamisli (angl. brainstorming)

Ozadje

Zbiranje zamisli (angl. brainstorming) stimulira in spodbuja kognitivhe sposobnosti ter
neodvisnost in ustvarjalnost udelezencev. Gre tudi za dobro vajo razmisljanja v razli¢nih
kontekstih. Oblikujejo se razlicne zamisli ter moznosti pristopov in resitev, ki jih je mogoce
uporabiti za opravljanje razlicnih nalog, reSevanje tezav in podobno. So dobra podlaga za
poznejSe uresni¢evanje ali nadaljnje miselne procese.

Kratek opis

Zbiranje zamisli (angl. brainstorming) je vaja asociacij o klju¢nih vprasanjih. Zamisli se zbirajo,
pregledujejo in razvrscajo, tako da se lahko pri doloceni temi pojavi zaCetna struktura. Rezultati
delujejo kot klju¢na izhodis¢na tocka za nadaljnje dejavnosti. V okviru tega modula bo potekala
razprava in zbiranje zamisli o pozitivnih ucinkih usposabljanja v delovnem okolju.

Skupno trajanje: pribl. 20 minut (vir: Institut BEST na Dunaju, 2020c, Qualifizierung zum
Job Project!!).

11 Za dostop do gradiva gl. literaturo in vire.
77



Priloga 3
Predstavljena metoda: delo v paru

Ozadje

Metoda dela v paru je zelo ucinkovita u¢na/delovna metoda, za katero sta znacilna predvsem
intenzivno delo ter konstruktivna izmenjava prevladujocih izkusenj, kompetenc in ocen. Osebne
poglede in morebitne resitve za razlicne naloge/tezave dopolimo in razsirimo na podlagi pogledov
in resitev drugih oseb. Prikazana so nova stalis¢a in pogledi, ki lahko koristijo vsem vklju¢enim.

Udelezenci so med delom v paru izpostavljeni tudi izzivu, da svoja mnenja (zacasno) umaknejo
na stran in sklenejo ve¢ kompromisov (na primer pri zelo nasprotujocih si mnenjih), ce Zelijo
dodeljene naloge izpolniti skupaj. Metoda dela v paru je Se posebno dragocena za spodbujanje
sprejemanja razli¢nosti v heterogenih skupinah, v katerih imajo udeleZenci razlicne (pretekle)
izkusnje.

Kratek opis

Dve skupini izvajata dodeljeno nalogo po metodi dela v paru. Tako se ljudje z razli¢nimi
izkusnjami in kompetencami ucijo drug od drugega ter sodelujejo. Vsak je hkrati ucitelj in
ucenec. Ucenje poteka prek izkusSanja razlik in prepletanja pogledov. Pare je mogoce tvoriti v
razli¢nih sestavah: Zenska — moski, mlajsi — starejsi, stalni prebivalec — migrant in podobno. Za
konstruktivno delo v paru sta potrebna medsebojno spostovanje in zaupanje. Simetricna
komunikacija se lahko razvije le, ¢e obe strani drug drugo sprejemata kot kompetentno.

Trajanje: pribl. 10-20 minut (vir: InStitut BEST na Dunaju, 2020b, Neue Wege Project'?).

12 7a dostop do gradiva gl. literaturo in vire.
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Priloga 4
Predstavljena metoda: pogovor
Ozadje

V pogovoru so udelezenci povabljeni k individualni dejavni obravnavi aktualnih vprasanj in tezav
ter iskanju odgovorov in moznih resitev. Razprava omogoca dejavno unovcéenje ze pridobljenega
znanja in izkusenj v uénem procesu, kar poveca tudi retoricne sposobnosti in samozavest
udelezencev.

Kratek opis

Pogovor med poucevanjem je oblika predstavitve, ki temelji na predavanju in izmenjavi.
Izobrazevalci oziroma strokovnjaki z izjavami ali vprasanji spodbujajo udelezence, naj
prispevajo lastne misli in izkusnje. Interaktivnost razkrije dejavno vlogo udelezencev v procesu
poucevanja oziroma ucenja. Pogovor odpira nove teme in spodbuja miselne procese. Pogovor
med poucevanjem nikoli nima znacaja izpita, ampak vedno ostaja na ravni pogovora.

Trajanje: 5-35 minut (vir: Institut BEST na Dunaju, 2020b, Jobwerkstatt Project’?).

13 Za dostop do gradiva gl. literaturo in vire.
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Priloga 5
Predstavljena metoda: svetovna kavarna

Ozadje

Ta metoda je primerna tudi za zelo velike skupine. Udelezenci razvijejo lastna staliS¢a, si
izmenjajo razlicne poglede ter prispevajo lastne zamisli. S pisanjem se noben prispevek ne
izgubi, skupno znanje pa je hitro vidno in oprijemljivo.

Kratek opis

V prostoru so mize, prekrite z velikimi listi, velika skupina pa je razdeljena v manjse. UdeleZenci
se zberejo okrog posameznih miz, na vsaki od njih pa je zabelezeno vprasanje. V okviru tega
modula poteka razprava o naslednjih vprasanjih pri treh mizah:

Miza 1: Kako raznovrstnost skupine vpliva na izvedbo usposabljanja?

Miza 2: Na kakSen nacin je mogocle usposabljanje prilagoditi, kadar so v skupini udelezenci z
migrantskim ozadjem?

Miza 3: Kako se izobraZevalec lahko odzove, e opazi, da ima udelezenec zaradi slabih izkusSenj
s Solo negativen odnos do ulenja?

Pri vsaki mizi se zabelezijo rezultati razprave. Ena oseba je imenovana za govornika mize. Ko
preteCe nekaj Casa, Clani skupin zamenjajo mize, 'gostitelj' pa ostane za mizo in predstavi
rezultate naslednji skupini. Nato naslednja skupina poveze novo vsebino na mizi z vsebino, o
kateri je prej potekala razprava, in rezultati se spet zabelezijo; to se ponavlja, dokler vsi
udeleZenci ne obis¢ejo vseh miz. V zakljucku 'gostitelj' v sklepni razpravi predstavi rezultate.

Skupno trajanje: pribl. 45-60 minut (vir: InStitut BEST na Dunaju, 2020c, Qualifizierung
zum Job Projecti?).

14 Za dostop do gradiva gl. literaturo in vire.
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Priloga 6

Primer uc¢nega dnevnika

Uéni dnevnik

e Cesa sem se danes naudil?

e Katero vsebino lahko uporabim pri svojem (vsakodnevnem) delu?

e To je bilo lahko:

e To je bilo tezko:

e Kaj lahko Se izboljSam?

e S seboj sem zadovoljen, ker ...

¢ Opombe

Datum: __ .
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Modul 4 | Razvoj izobrazevalnega programa za
razvoj temeljnih spretnosti v delovnhnem okolju

1. Uvod v modul

Izobrazevalci, ki Zelijo zasnovati ucinkovit program usposabljanja, s katerim bodo realisticno
naslavljali ¢im vel potreb podjetja, se ne morejo izogniti vprasanju, katere korake je treba
narediti, da bi to dosegli. Modul naslavlja to vprasanje s sistemati¢no razlago ustreznih korakov.

Predloge naj izobrazevalci razumejo zgolj kot nekatere moznosti, ki jim lahko pomagajo
pripraviti podroben nacrt. Ta naj bi vseboval vse potrebne prilagoditve programa konkretni
skupini zaposlenih iz doloCenega podjetja. Kakovost in natancnost tega nacrta v veliki meri
dolocata konc¢no zadovoljstvo - ne le zaposlenih, ampak tudi podjetja.

UdeleZenci so bili zelo zadovoljni z didaktizacijo u¢nega vodnika. Nekateri
udelezenci so v razpravi dobili potrditev in pogum glede lastnih kompetenc pri
didaktizaciji izvirnih gradiv.

(Usposabljanje izobraZevalcev za izvajanje izobrazevanj v delovhem okolju;
bbb, Dortmund, Nemcija, september 2019)

2. Namen

Namen tega modula je zagotoviti izobrazevalcem zasnovo za razvoj programa usposabljanja v
delovnem okolju. Ta modul predstavlja, kako je mogoce pri delu prepoznati konkretne zahteve
in potrebe po usposabljanju za temeljne spretnosti ter kako je mogoce iz prepoznanih potreb
nacrtovati u¢ne predmete in razvoj kompetenc. Modul opisuje:

e korake pri nacrtovanju usposabljanja;

e posebnosti priprave in nac¢rtovanja usposabljanja v delovhem okolju;

e sestavne dele uspesnega usposabljanja;

e morebitne ovire usposabljanja v delovhem okolju;

e najucinkovitejSe didakticne metode in tehnike.
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3. Cilji

Glavni cilji osebnostnega razvoja
Ob zakljucku tega modula bodo udelezenci:

spodbujeni, da podroc¢je nacrtovanja usposabljanja za razvoj temeljnih spretnosti v
delovnem okolju prepoznajo kot potencialno in vznemirljivo delovno podrocje;
opremljeni s potrebnim znanjem in vescinami za strokovno nacrtovanje programov
usposabljanja v delovhem okolju;

pripravljeni na certificiranje nacrtovanja usposabljanja v delovnhem okolju.

Glavni cilji pri pridobivanju znanja in spretnosti

Ob zakljucku tega modula bodo udelezenci znali:

analizirati potrebe usposabljanja nizkousposobljenih delavcev v delovnem okolju in
uporabiti rezultate analize potreb pri razvoju kompetenc, ki so potrebne v delovnih
okoljih;

zasnovati ucéne cilje, vsebino, usmerjenost in nacin ucenja v skladu s potrebami in
zahtevami udelezencev izobrazevanja ter v skladu s potrebami delodajalcev;

prepoznati ucinkovite ucne cilje, ki bodo jasni, vidni in merljivi;

razlikovati med kompetencami in u¢nimi cilji;

razviti u¢no vsebino;

izbrati ustrezne metode za vsebino konkretnega usposabljanja in ciljno skupino
nizkousposobljenih zaposlenih;

nacrtovati ustrezne tehnike vrednotenja;

razumeti glavne ovire, ki se pojavljajo pri nizkousposobljenih udelezencih izobrazevanija,
in uposStevati te ovire v fazi na¢rtovanja usposabljanja.

4. Ciljne skupine

Ciljne skupine so praktiki izobrazevanja odraslih, ki so vkljueni v usposabljanje v delovhem
okolju ali si to zelijo, kot so:

koordinatorji usposabljanja;

izobrazevalci izobraZevalcev in izobrazevalci, ki si Zelijo vstopiti na bolj specializirano
podrocje usposabljanja v delovhem okolju;

svetovalci, ki zagotavljajo strokovno vodstvo;

strokovnjaki, ki delujejo v izobrazevalnih ustanovah in imajo v procesu usposabljanja v
delovhem okolju pomembno vlogo.
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5. Pridobljene kompetence

Po kon¢anem modulu bodo udelezenci znali:
e razumeti nacela snovanja usposabljanja, ki temeljijo na situacijskem ucenju;
e uporabiti orodja za analizo potreb;
e prepoznati cilje in kompetence usposabljanja;
e nacrtovati vse faze zasnove usposabljanja, ki so navedene v nadaljevanju.

Analiza potreb usposabljanja
Prepoznavanje ucnih ciljev
Razvoj u¢ne vsebine

Izbira metod usposabljanja
Vrednotenje nacrtovanja
Izbira metod usposabljanja

QU AW N =

Tabela 1: Faze zasnove usposabljanja

6. Posebne didakticne zahteve

e Ta modul naj traja priblizno Sest ur.

e Izbrane didakticne metode izhajajo s trditve, da izobrazevanje odraslih temelji na
njihovih izkusnjah.

e Od udeleZencev se pri¢akuje, da imajo predhodno znanje in izkuSnje z osnovami snovanja
usposabljanja odraslih. IzkuSeni izobrazevalci morda Ze poznajo nekatere procese,
opisane v tem modulu.

e Iz vseh zgoraj navedenih razlogov morajo biti izobrazevalci sposobni prilagajati vsebine
usposabljanja ter izbiro scenarijev in primerov.
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7. Struktura vsebine

Tema Trajanje | Metoda

Zasnova programa usposabljanja za 60 Prispevki, zbiranje zamisli (angl.

situacijsko ucenje minut brainstorming), pogovor

Analiza potreb 90 Prispevki, delo v skupini na studiji
minut primera

Prepoznavanje ciljev in kompetenc 90 Razprava, vaje v opisovanju

usposabljanja minut kompetenc in ciljev usposabljanja v

delovnem okolju, razprava

Razvijanje vsebine in metod 60 Prispevki, delo v skupini na Studiji
usposabljanja minut primera

Ustvarjanje ucnih priloZznosti za 60 Prispevki, zbiranje zamisli (angl.
nizkousposobljene zaposlene z nizko minut brainstorming), razprava

ravnijo kompetenc

Skupaj 6 ur

Tabela 2: Trajanje in metode obravnavanih tem

Tema 1: Zasnova programa usposabljanja za situacijsko ucenje

Udelezenci pridobijo osnovno znanje o:
- korakih zasnove usposabljanja (gl. Prilogo 3);
- sestavnih delih zasnove usposabljanja odraslih (gl. Prilogo 1);
- posebnostih priprave in na¢rtovanja usposabljanja v delovnem okolju;
- nacelih snovanja usposabljanja, ki temeljijo na situacijskem ucenju.

Trajanje: 60 minut. Prispevki: 15 minut. Zbiranje zamisli (angl. brainstorming): 30 minut.

Metoda: Izobrazevalec doloci temo (sestavne dele zasnove usposabljanja odraslih) in poskrbi,
da vsak udelezenec zapiSe seznam sestavnih delov usposabljanja. Prvi udelezenec naj prebere
svoj seznam in ga nato preda naslednjemu. Naslednji udelezenec doda enega ali vec sestavnih
delov in tako naprej, dokler seznam ni dokoncan (sprozeno zbiranje zamisli, angl. trigger
brainstorming). Gl. Prilogo 1. Pogovor - sklep: 15 minut.
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Tema 2: Analiza potreb

Udelezenci pridobijo osnovno znanje o:

e treh ravneh analize potreb usposabljanja: organizacijski, poklicni in individualni oceni;

e uporabi rezultatov analize potreb pri razvoju kompetenc, ki so potrebne v delovnih
okoljih;

¢ konkretnih temeljnih spretnostih, ki jih morajo imeti zaposleni, in zasnovi usposabljanja
za razvoj temeljnih spretnosti, da bodo prilagojena potrebam vsakega delovnega okolja
in posameznega udelezenca;

e orodjih za analizo glavnih znacilnosti in u¢nih kompetenc zaposlenih/udelezencev.

Trajanje: 60 minut. Prispevki: 15 minut. Studije primera - delo v skupini: 60 minut.

Metoda: Izobrazevalec razdeli udelezence v skupine po 4-5 oseb in ¢lane vsake skupine prosi,
naj si preberejo studijo primera (Priloga 2). Ko koncajo, vsaka skupina pripravi osnovni profil
spretnosti za delovno mesto po lastni izbiri. Koordinator vsake skupine ta profil predstavi.
Povratne informacije - sklep: 15 minut.

Tema 3: Prepoznavanje ciljev in kompetenc usposabljanja
Udelezenci pridobijo osnovno znanje o:

e razliki med kompetencami in u¢nimi cilji;

e treh podrodjih u¢nih ciljev;

e nacinih uporabe Bloomove taksonomije;

e nacinih zapisovanja kompetenc (gl. tudi Prilogo 4);

¢ nacinih zapisovanja ucnih ciljev.

Trajanje: 90 minut. Prispevki: 10 minut. Skupinska razprava: 15 minut: Izobrazevalec uvede
temo, tako da vprasa udelezence, ali vedo, kateri so cilji in kompetence, zakaj so pomembni in
kaksna je razlika med njimi. Odzive, ki jih prispevajo, zapiSe na vidno mesto. Sklep: 5 minut.
Vaje - skupinsko delo: 30 minut.

Izobrazevalec prosi vsakega udelezenca, naj poisce tri glagole, ki se lahko uporabijo pri zapisu
ciljev (za znanje, naravnanost ali spretnosti). Po razpravi bodo prepoznali besede, ki se ujemajo
z znanjem, naravnanostjo ali spretnostmi. Skupinsko delo (30 minut). Izobrazevalec razdeli
udelezence v skupine po 3-4 osebe in ¢lane vsake skupine prosi, naj zapisejo stiri cilje za temo
usposabljanja po lastni izbiri. UdeleZzence prosi, naj cilje preberejo in dajo povratne informacije.

Tema 4: Razvijanje vsebine in metod usposabljanja
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Udelezenci pridobijo osnovno znanje o:
- korakih razvoja vsebine usposabljanja (Priloga 3);
- trifaznem nacrtu ucnih enot;
- nacinih izbire primernih metod usposabljanja v skladu z u¢nimi cilji in vrsto pridobljenih
spretnosti.

Trajanje: 60 minut. Prispevki: 10 minut. Skupinsko delo: 40 minut.

Metoda: Izobrazevalec razdeli udelezence v skupine po 4-5 oseb in ¢lane vsake skupine prosi,
naj razvijejo vsebino usposabljanja za temo usposabljanja v delovhem okolju po lastni izbiri in
izberejo ustrezne metode usposabljanja. Koordinator vsake skupine predstavi pripravljeni profil
kompetenc delovnega mesta. Povratne informacije - sklep: 10 minut.

Tema 5: Ustvarjanje ucnih priloZznosti za nizkousposobljene zaposlene z nizko ravnijo
kompetenc
UdelezZenci pridobijo osnovno znanje o:

¢ znadilnostih odraslih udelezencev usposabljanja in u¢nih ovirah nizkousposobljenih;

e sestavnih delih uspesne ucne izkusnje zaposlenega (gl. tudi Prilogi 5 in 6).

Trajanje: 60 minut. Prispevki: 10 minut. Zbiranje zamisli (angl. brainstorming): 20 minut.

Metoda: Izobrazevalec prosi vsakega udeleZzenca, naj zapiSe seznam ucnih ovir
nizkousposobljenih. Odzive, ki jih prispevajo, zapiSe na vidno mesto. Razprava: 20 minut.
Izobrazevalec predstavi nacine soocanja z u¢nimi ovirami, tako da prosi udelezence, naj izrazijo
svoje mnenje o tej temi in izkusnje z njo. Odzive, ki jih prispevajo, zapiSe na vidno mesto.
Pogovor — sklep: 10 minut.

8. Nasveti za izobrazevalce izobrazevalcev

Nekateri udeleZzenci morda Ze poznajo proces snovanja izobrazevalnih programov za odrasle.
Najverjetneje pa vecina udelezencev nima niti dovolj znanja o snovanju programov
usposabljanja niti dovolj prakti¢nih izkusenj z njim, Se posebno to velja za usposabljanja za
razvoj temeljnih spretnosti v delovnih okoljih. Priporocljivo je, da izobrazevalci izobrazevalcev
pri snovanju ucnih programov za odrasle uporabijo vse izkusnje, ki jih imajo udeleZenci.
Udelezencem mora biti omogocena moznost razmisleka o lastnih izkusnjah in znanju ter moznost
prispevati k u¢nim dejavnostim v skupini.

Kot temelj za uc¢ne dejavnosti lahko izobrazevalci izobrazevalcev uporabijo profile temeljnih
spretnosti za delovno mesto (gl. Prilogo 2 tega modula), ki opisujejo, na kakSen nacin so bralne,
pisne, matemati¢ne, govorne in digitalne spretnosti potrebne pri opravljanju delovnih nalog v
razlicnih poklicih. Profili temeljijo na ciljih razvoja kompetenc in jih je mogoce uporabiti kot
orodje za spodbujanje ucenja.
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Pogosto tezke okolis¢ine ucenja v delovnem okolju naj udelezencev ne odvrnejo od
usposabljanja v delovnem okolju. Motivirajmo jih za dejavno obravnavo vsebin tega modula, da
bodo pridobili potrebno znanje in kompetence za nacrtovanje usposabljanja v delovnem okolju.
Izobrazevalci izobrazevalcev naj se ne izogibajo temam, povezanim z analizo potreb,
znacilnostmi, ki jih imajo nizkoizobrazeni zaposleni kot uceéi se, ali konkretnim izkusnjam
izvajanja programa usposabljanja v delovnih okoljih. Seznanijo naj se tudi s temami, ki govorijo

o tem:

kako pri snovanju programa usposabljanja obravnavati odrasle udelezence, ki niso vajeni
sodelovati v programih usposabljanja, imajo negativne ucne izkusnje, se tezko ucijo,
nimajo dovolj (pisnega) jezikovnega znanja ali pa za uspesSnost ucnih procesov
potrebujejo posebne metodoloske in strateske pristope;

kako upostevati, da se odrasli zaradi mnogih dejavnikov soocajo z ovirami pri u¢enju v
delovnih okoljih. Izobrazevalec mora pri nacrtovanju programa usposabljanja te
dejavnike upostevati. Zdi se, da je pomemben dejavnik, ki negativnho vpliva na ucni
proces, osebna situacija, na primer povecana tesnoba, c¢ezmerno delo in utrujenost zaradi
druzinskih obveznosti. Program usposabljanja mora biti dovolj prilagodljiv, da imajo
udelezenci dovolj ¢asa in prostora;

da nizkoizobrazeni zaposleni, ki se niso vajeni uciti, obi¢ajno potrebujejo jasne in
pregledne postopke, orodja za razvoj pomankljivega (pisnega) jezikovnega znanja ter
motivacijske in spodbudne ucne izkusSnje. Med usposabljanjem morajo izobrazevalci
poskrbeti, da bodo udelezenci postali pozorni na ta vprasanja, in jih v procesu nacrtovanja
spodbuditi k iskanju resitev;

kako uporabiti u¢ne situacije iz resni¢nega zivljenja za ucinkovitejSo zasnovo programa
usposabljanja? Se posebno pomembni so procesi timskega dela (u¢ni dogovori, skupinske
vaje), ki prispevajo k razvoju vzdusja medsebojnega zaupanja in spodbujajo dejavno
udelezbo.
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O usmerjenosti udelezencev so udelezenci razpravljali na nacin, ki je bil zelo
usmerjen v prakso, na podlagi primerov sporov udelezencev (udelezencev med
seboj, udelezencev z izobrazevalci, izobrazevalcev z udelezenci). Ta pristop
ucnega vodnika je bil ocenjen kot zelo dober. Z vidika udelezencev in
izobrazevalca gre za temo, pri kateri je potrebna obravnava v obliki
usposabljanja in je ni mogoce na prakti¢en nacin obravnavati z branjem
Priro¢nika za samostojno ucenje.

(Usposabljanje izobraZevalcev za izvajanje izobrazevanj v delovhem okolju;
bbb, Dortmund, Nemcija, september 2019)

11 od 12 udelezencev je menilo, da so po zakljucku Cetrtega modula pripravljeni

razvijati po meri prilagojen programa usposabljanja v delovhem okolju.
(Usposabljanje izobraZevalcev za izvajanje izobrazevanj v delovnem okolju;
ERUDICIO, Ceska, november 2019)

Naslednji problemi tega modula so bili prepoznani kot
najpomembnejsi:

= upostevanje potreb in moznosti,

= vzdrzevanje stalne motiviranosti izobraZzevalcev,

* izbira optimalnega ucnega okolja za obliko
kurikula,

= vzpostavljanje zaupanja pri zaposlenih,

* izbira kraja in ¢asa usposabljanja,

*= pravilna izbira metod,

= vzdrzevanje rdece niti usposabljanja v raznoliki
skupini,

= operativno prilagajanje vsebin usposabljanja v
skladu z odzivi udelezencev.

(Usposabljanje izobrazevalcev za izvajanje izobrazevanj v delovnem okolju;
ERUDICIO, Ceska, november 2019)
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9. Priloge
Priloga 1

Sestavni deli zasnove programa usposabljanja odraslih

V nadaljevanju povzemamo obvezne sestavne dele programa usposabljanja odraslih (Kapplinger
et al., 2017).

- Ime programa

Ime programa naj bo kratko in naj motivira odrasle zaposlene. Vzbuja naj pozitivhe asociacije,
povezane z ucenjem, pa tudi z nameni in cilji programa, kadar je to mogoce.

- Nameni programa

V namenih opredelimo splosne pricakovane spremembe, za katere predvidevamo, da jih bo
program prinesel odraslim udelezencem. Nameni upravicujejo tudi cilj programa. Temeljijo na
analizi potreb ene ali vec ciljnih skupin v kontekstu.

Iz opisa razlogov za izvedbo programa je razvidno, da so temeljne spretnosti in kljucne
kompetence vklju¢ene v namene programa.

- Ciljna skupina

Program je namenjen ciljni skupini odraslih. Njiene znacilnosti je treba zelo natan¢no analizirati.
Pomembne so npr. naslednje informacije: spol, starost, raven izobrazbe, status zaposlitve,
spretnosti in kompetence, interesi in drugi pomembni podatki (migrantski status,
druzbenoekonomski status ipd). Iz opisa ciljne skupine je lahko razvidno, katere potrebe
program obravnava.

- Cilji programa

Program je namenjen razvoju specificnih in merljivih spretnosti in kompetenc. Pri odraslih je
pomembno nasloviti tudi naravnanost.

Za doseganje vsakega posameznega cilja v vsebini programa opredelimo znanje, spretnosti in
kompetence.

- Vsebina programa (standardi)

Podroc¢ja temeljnega znanja in spretnosti, ki jim je program namenjen, so lahko navedena kot v
spodnji tabeli.

Vsebina Znanje Spretnosti

Besedilna pismenost
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Matemati¢na pismenost

Tabela 3: Znanja in spretnosti obravnavanih tem

Znanje in spretnosti je mogoce opredeliti na razli¢nih ravneh tezavnosti (npr. z Bloomovo et al.
(1956) ali Mezirowovo (1991, 2000) taksonomijo).

- Trajanje programa
Koliko ur organiziranega ucenja predvideva nacrt programa.
- Katalog znanja in spretnosti, ki bodo ocenjeni, ter metod ocenjevanja

Pripravimo seznam znanja in spretnosti, ki se ocenjujejo (razvidno iz vsebine programa).
Opisemo postopke in metode ocenjevanja (ustno, pisno, preizkusi, portfelji, projektno delo ipd.).
Na kratko opredelimo, kaj se ocenjuje, kako, kdaj in katera so merila za uspesno dokoncanje
programa, Ce ta obstajajo.

- Zahteve za vpis

Opisati moramo tudi kakrsne koli zahteve za vpis v program, e obstajajo. Na primer: raven
izobrazbe, ocene, ovrednotenje prejénjega ucenja in podobno. Se posebej pri ranljivih skupinah
odraslih mora snovalec programa jasno opredeliti morebitne ovire, ki bi jim preprecile udelezbo
vV programu.

- Zahteve za napredovanje in dokoncanje programa

OpiSemo tudi kakrsne koli zahteve za napredovanje in dokon¢anje programa, ¢e obstajajo. Pri
ranljivih skupinah odraslih mora snovalec programa paziti, da zahtev za napredovanje in
dokoncanje programa ne formalizira prevec.

- Organizacijski vidiki programa

Organizacija programa z medsebojno povezanostjo razli¢nih sestavnih delov omogoca izvedbo.
Sestavni deli programa, ki morajo biti medsebojno tesno povezani, so nameni, cilji in vsebina
(standardi). Sredstva za izvedbo teh sestavnih delov so metodoloski in didakti¢ni pristopi:
individualni ali skupinski pristopi (tecaj, posvetovanje, delo oz. ucenje na daljavo, delo oz. ucenje
prek spleta in podobno), ustrezne metode poucevanja in ucenja (predavanje, razprava, igra
vlog, Studija primera, Studija razlicnih virov) ter ustrezni pristopi k ocenjevanju znanja in
spretnosti (u¢ni dnevnik, individualni nacrt ucenja, portfelj, karierni nacrti).

- Formalne zahteve ter drugo znanje in spretnosti izobrazevalcev

Raven in podrolje specializacije izobrazevalcev poleg morebitnih drugih specifi¢nih znanj in
spretnosti, ki so zahtevani ali priCakovani od izobrazevalcev in uliteljev.

- Potrdilo o opravljenem usposabljanju/prisotnosti
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Priloga 2

Norveski primer profilov temeljnih spretnosti za izbrano delovno mesto (Kompetanse
Norge, 202015).

o SKILLS
i NORWAY

0 TN

Pomocnik vzgojitelja v vrtcu

Profil temeljnih spretnosti za delovno mesto opisuje, na kaksen nacin so bralne, pisne,
matemati¢ne, govorne in digitalne spretnosti del delovnih nalog v razlicnih poklicih. Profil
prikazuje, katere temeljne spretnosti mora imeti zaposleni.

Profile je mogocCe uporabiti za:
e nudenje ustreznega usposabljanja za razvoj temeljnih spretnosti v programu SkillsPlus,
e poucevanje jezikov, ki je usmerjen v prakso in delo,
e podajanje poklicnega vidika pri skupnih obveznih predmetih poklicnega izobrazevanja in
usposabljanja.

Naloge pomocnika vzgojitelja v vrtcu:
e vkljucenost v nacrtovanje, izvedbo in vrednotenje izobraZevalnih dejavnosti,
udelezba na sestankih za izvedbo pedagoskega dela,
pomo¢ pri navezovanju in vzdrzevanju stikov s starsi,
pomoc¢ pri dokumentiranju dela v oddelku,
sprejemanje navodil vzgojiteljskega osebja,
udelezba na obveznih usposabljanjih,
sodelovanje pri doseganju sprememb in razvoja,
uporaba digitalnih orodij pri pridobivanju informacij in dokumentiranju.

"Prakti¢na uporaba odrasle motivira za sodelovanje pri usposabljanju.”

15 Za dostop do gradiva gl. literaturo in vire.
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Branje Pisanje

Pomocnik vzgojitelja v vrtcu vsak dan

bere:

urnike dela in nacrte dopustov,
sezname razdelitve dela,

obrazce, kot sta tedenski urnik in lista
prisotnosti,

porocilo in rutinsko, operativno porocilo,
sporocila, namenjena kolegom ali
starSem ali prejeta od njih,

objavljene informacije o izletih in drugih
dejavnostih,

simbole na deklaracijah zivil, oznake na
zdravilih in distilih,

otrosko literaturo na glas.

Pomocnik vzgojitelja v vrtcu redno bere:

informativne dopise starSem,
informativne dopise vodstva,
¢asovne nacrte in nacrte dejavnosti,
navodila za higieno in alergije.

Pomocnik vzgojitelja v vrtcu obcasne bere:

specialisti¢no literaturo,

opise postopkov,

gradiva za usposabljanje v zvezi s tedaji
in drugimi dejavnostmi usposabljanja,
obrazce in informacije v zvezi z lastno
zaposlitvijo.

Pomocnik vzgojitelja v vrtcu vsak

dan:

izpolnjuje obrazce o dnevnih
rutinskih opravilih,

piSe porocilo o dnevnih
aktivnostih,

piSe sporocila kolegom in
starSem,

piSe zapiske in obvestila.

Pomocnik vzgojitelja v vrtcu redno:

izpolnjuje obrazce za opazovanje,
piSe zgodbe iz prakse,

pripravlja plakate in znake z
informacijami na oglasnih
deskah,

izpolnjuje sezname narodil.

Pomocnik vzgojitelja v vrtcu
obcasno:

izpolnjuje potrdila o bolniski
odsotnosti zase,

piSe zapisnike sestankov,

poroca o neskladnostih in
incidentih,

tiska plakate, biltene in objave na
oglasnih deskah,

piSe besedilo k slikam, na splet
ali v albume fotografij.
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Govorne spretnosti

Matematicna pismenost

Pomocnik vzgojitelja v vrtcu vsak dan:

govori z otroki, kolegi in starsi,

daje ter sprejema sporodila in navodila
kolegov in starsev,

odgovarja na vprasanja starsev in
otrok,

pozdravlja starse in otroke ter se
poslavlja od njih,

koordinira vsakodnevno delo s kolegi,
razpravlja o ukrepih, ¢e se bodo
pojavile nepredvidene situacije,
poroc¢a o dogodkih med svojo izmeno,
sodeluje pri neformalnih pogovorih z
otroki, kolegi in starsi.

Pomocnik vzgojitelja v vrtcu redno:

razpravlja o ukrepih in nacrtih s starsi
ter jim jih pojasnjuje,

skrbi za pomiritev otrok in starSev ob
nepredvidenih dogodkih,

razreSuje spore,

pojasnjuje posebne okolis¢ine starSem,
kolegom in nadrejenim,

sodeluje v razpravah v zvezi z
izobrazevalnimi pobudami in delovnimi
nacrti,

koordinira nacrtovanje in uvedbo
posebnih dejavnosti s kolegi.

Pomocnik vzgojitelja v vrtcu obcasno:

dobi pregled uspesnosti s strani
svojega nadzornika,

zbira in razsSirja potrebne informacije o
zdraviju, prehrani in zdravilih otrok,
pridobiva informacije v zvezi z
ekskurzijami,

pridobiva posodobljene informacije o
novih postopkih,

posreduje stalis¢a in razpravlja o
strokovnih temah v razli¢nih situacijah
z razli¢nimi prejemniki,

razpravlja o delovnih razmerah,
zdravju in potrebah po usposabljanju
ter sam prispeva k tej razpravi.

Pomocnik vzgojitelja v vrtcu vsak

dan:

presteva otroke in preverja
njihovo stevilo, da jih pozorno
spremlja,

spremlja Stevilo svojih delovnih
ur,

z otroki predela matematicne
koncepte, kot so vecje, manjse,

daljse,

meri koli¢ine sestavin pri
kuhanju,

mesa koli¢ine v pravilnem
razmeriju,

spodbuja igre in dejavnosti za
razvoj matemati¢ne pismenosti in
matemati¢nega razmisljanja.

Pomocnik vzgojitelja v vrtcu redno:

preverja svojo placo,

izpolnjuje evidence opravljenih
ur,

nakupuje ter pripravlja sezname
blaga in stroskov,

ocenjuje stroske nakupov,

meri koli¢ine materialov za
dejavnosti,

ocenjuje potrebe po materialih
glede na Stevilo udelezencev pri
dejavnostih,

ocenjuje zneske.

Pomocnik vzgojitelja v vrtcu
obcasno:

z otroki predela osnovne
matemati¢ne spretnosti, kot so
Stetje, vrste racunanja in
geometrijske oblike,

meri in belezi koli¢ine zdravila,
danega otroku,

nacrtuje izlete z javnim
prevozom, izraCuna cas in izbira
ustrezne vozovnice,

preverja svojo placilno listo.
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Digitalne spretnosti

Pomocnik vzgojitelja v vrtcu vsak dan:

komunicira z delodajalcem prek elektronske poste in spleta,

uporablja elektronsko posto za komunikacijo in dogovarjanje sestankov s starsi,
na spletu iS¢e besedila in slike za dejavnosti otrok,

digitalno fotografira dejavnosti v vrtcu,

shranjuje in prenasa slike s fotoaparata v druge pomnilniske naprave,

uporablja tabli¢ni ali osebni racunalnik in otroke uci o njuni uporabi,

uporablja interaktivne vaje.

Pomocnik vzgojitelja v vrtcu redno:

objavlja posodobljene informacije na splethem mestu vrtca,

objavlja digitalne fotografije na splethem mestu vrtca,

izpolnjuje elektronske urnike dela,

posilja besedilna sporocila starSem in kolegom ter jih od njih prejema.

Pomocnik vzgojitelja v vrtcu obcasno:

iSCe nove recepte za uporabo v vrtcu,

uci otroke, kako poiskati ter najti informacije in fotografije na spletu,
uporablja spletne vire pri izobrazevalnem delu,

shranjuje porocila in mape o dejavnostih in razvoju otrok,

uporablja orodja za predstavitev na sestankih skupin starsev,

sledi dejavnostim v elektronskem koledarju,

posodablja in objavlja dejavnosti na druzbenih omrezjih,

posodablja znanje o spletni varnosti in ga posreduje drugim,
uporablja orodja za predstavitev na sestankih skupin starsev,

sledi dejavnostim v elektronskem koledarju.

Reforma promocije znanja iz leta 2006 opredeljuje pet spretnosti, ki tvorijo osnovne pogoje
ucenja in razvoja v Soli, pri delu in Zivljenju v skupnosti.

Pet temeljnih spretnosti:

digitalne spretnosti,
govorne spretnosti,
branje,

pisanje,

matemati¢ne spretnosti.

Vir: Kompetanse Norge, Skills Norway in English, 2020.
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Priloga 3

Kontrolni seznam/koraki pri razvoju nacrta usposabljanja

v

Cemu izvesti program usposabljanja?

Na katera podrocja znanj in spretnosti bo usmerjeno to usposabljanje ali delavnica?

Ali se ciljna skupina zaveda pomembnosti tega znanja/spretnosti za uspeh pri svojem
delu?

Ali podjetje/delodajalec razume in sprejema pomembnost tega znanja/spretnosti?

Ali sistem delovnega okolja podpira ter nagrajuje Zeleno znanje, spretnosti in vedenje?
Ali je ciljna skupina sposobna pridobiti to znanje/spretnosti?

Ali si ciljna skupina Zeli pridobiti to znanje/spretnosti?

Kateri viri so na voljo za razvoj programa usposabljanja?

Specifi¢ni procesi, obrazci, sistemi dokumentiranja v podjetju?
Proracun?

Oprema?

Delovni ¢as?

Prostovoljna udelezba?

Kje se izvaja usposabljanje?

Kdaj je usposabljanje ponujeno?

Kontaktne osebe podjetja?

Kdo so udelezenci?

Katere so osnovne znacilnosti udelezencev (spol, starost, kvalifikacije, strokovne
izkusnje, obstojeCe temeljne spretnosti)?

Katere uc¢ne pogoje in kompetence imajo udelezenci?

Strokovno znanje?

Kognitivhe spretnosti?

Ucne navade in vedenje?

Jezikovne kompetence (govorno in pisno izrazanje)?

Socialne kompetence?

Custvene kompetence?

Kaksen je odnos udeleZzencev do ponudbe usposabljanja v delovhem okolju?
Ali se udelezenci med seboj poznajo?

Ali lahko spoznate udelezence?

AN NRNEN

Kaksni so nameni usposabljanja?

Kateri so ucni cilji za udelezence (znanje, spretnosti in naravnanosti)?

Kaj, pricakujete, se bodo udelezenci med usposabljanjem naucili?

Katere uc¢ne dosezke bodo udelezenci z usposabljanjem dosegli?

Kaksno raven spretnosti morajo dosegati udelezenci, da lahko izvajajo svoje naloge?
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Za kaj se bodo usposabljali?

e Moduli usposabljanja?
e Teme posameznih modulov?
e (Cas namenjen posameznemu modulu/temi?

Katere metodologije bodo uporabljene?

e Katera gradiva/pripomocki bodo potrebni za izvedbo usposabljanja?
e Kdaj/kje bo usposabljanje izvedeno?
e Kdo vse bo izvajal usposabljanje? Kdo bodo izobrazevalci?

Kako bo usposabljanje ovrednoteno? Katera orodja bodo za to uporabljena?

e Povratne informacije o programu
e Ocena zaposlenega
e (Ocena programa
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Priloga 4

Kako opisati kompetenco (Bloom et al., 1956; Dave, 1970; Krathwohl, Bloom in Masia,

1964):

1.
2.
3.

Vsako kompetenco je mogocCe meriti in/ali opazovati oziroma prepoznati.

Vsaka kompetenca temelji na uspesnosti oziroma izvedbi v praksi.

Ne uporabljajte pridevnikov, ki vrednotijo in primerjajo (ne uporabljajte besed, kot so
'dober’, 'ucinkovit', 'primeren’).

Ne uporabljajte prislovov, ki vrednotijo in primerjajo (ne uporabljajte besed, kot so
'hitro', 'pocasi', 'takoj').

Ne uporabljajte fraz, ki dolocajo, kvalificirajo (ne uporabljajte fraz, kot je: "PiSite
samozavestneje!").

Govorite to, kar mislite, in uporabljajte le besede, ki so potrebne.

Ustrezno naslovite vsa podrocja:

e Znanje: vzorci, koncepti,
e Spretnosti: prakti¢ne sposobnosti,
e Naravnanost: prepoznavanje Custev, vrednot, motivacije.

Primeri uporabe ustreznih glagolov v opisu kompetenc za razvoj spretnosti na
delovhem mestu

Raven znanja: Kaj lahko uceci se sporoci preko govornega izrazanja/komunikacije?

Uporabite glagole, kot so: opredeliti, ugotoviti, imenovati, poznati, prepoznati, nasteti.

Spretnosti: Kaj lahko ucedi se stori v praksi?

Uporabite glagole, kot so: zasnovati, predstavljati, ustvariti, sestaviti, uveljaviti, spremeniti,
uporabiti, registrirati, zaznati in izvesti.

Naravnanost: Kaj lahko uceci se obcuti ali spremeni pri vedenju?

Uporabite glagole, kot so: obcutiti, aktivirati, izzvati, sprejeti, ceniti, sprejeti, zavrniti, zaznati,
biti pozoren, krepiti zavedanje, se zavedati, podpreti, spodbuditi (National Organisation for the
Certification of Qualifications and Vocational Guidance Greece — EOPPEP,2020).
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Priloga 5

Usposabljanje zaposlenih v Zzenskih podezelskih zadrugah

Ta primer dobre prakse izhaja iz usposabljanj v delovnem okolju, ki so potekala v 14 Zenskih
podezelskih zadrugah v letih 2008-2012. Usposabljanja so bila del SirSega projekta centra
Ergani, katerega namen je bil:

e 7z izboljSanjem temeljnih spretnosti, povezanih z delom, izboljSati osebnostni in strokovni
razvoj zensk - ki so bile hkrati udelezenke in zaposlene - v (vecinoma) zZenskih
podezelskih zadrugah v severni Grdiji (14 zadrug v treh regijah)

e ter razviti poslovanje zadrug, ki je tesno povezano z izboljSanjem temeljnih spretnosti.

Odgovorna oseba za usposabljanje Zzensk, ga. Athanassia Lazaridou, je porocala:

"Analiza potreb usposabljanja v Zenskih zadrugah za
kmecki turizem upoSteva raven zahtevanega znanija,
spretnosti in naravnanosti ter potrebe
druzbenoekonomskega in kulturnega konteksta, v
katerem upravicenke zivijo in delajo. Faza analize potreb
je vkljucena v integrirano nacrtovanje vsakega programa
usposabljanja omenjenih skupin. V ta namen so izbrana
in uporabljena ustrezna raziskovalna orodja in tehnike
(kvantitativne in kvalitativhe). Primerna in zelo
pomembna tehnika je zacetno oziroma predhodno (angl.
initial or ex-ante) vrednotenje, saj sistemati¢na uporaba rezultatov omogoca prilagoditev
ponudb sposobnostim in izkusnjam Zensk. Druga moznost je, da izobrazevalci na uvodnem
sestanku razpravljajo z udelezenci ter ocenijo njihovo znanje in spretnosti, povezane z vsebino
usposabljanja. Program usposabljanja je zasnovan tako, da se odziva ne le na izobrazevalne
potrebe in interese udelezencev, ampak tudi na interese in cilje socialne zadruge ali organizacije,
ki projekt financira.

A

Analizo potreb posameznika je mogoce izvesti s specificnimi kvalitativnimi metodami in
tehnikami, kot so Zivljenjske zgodbe in intervjuji, ter kvantitativnimi tehnikami, kot so
vprasalniki in testi, prilagojeni spretnostim, potrebam ter ravni znanja in izkuSnjam ciljne
skupine."

Izobrazevalka: mag. Athanassia Lazaridou, sociologinja, karierna svetovalka, uciteljica
vsezivljenjskega izobraZzevanja odraslih, ki deluje v obcinskem sredis¢u obcine Solun.

Delovno okolje: Zenska podezelska zadruga ANTIGONIDES v vasi Gonnoi v okroZju Larissa,
regija Thessaly v Grciji.
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Priloga 6

Usposabljanje v delovnem okolju na delavnici v zdruzenju Naomi

V zdruzenju Naomi, nepridobitnem zdruZenju s sedezem v Solunu, zadnjih pet let deluje Siviljska
in krojaska delavnica z imenom Solunska ekumenska delavnica za begunce Naomi. V tej
delavnici izkuSeni krojaci, begunci ali migranti ali pa praktiki, ki so c¢lani delavnice za
vsezivljenjsko ucenje pri tej organizaciji, proizvajajo Siroko paleto tekstilnih izdelkov. Vecdina je
zensk, nekaj pa je tudi moskih. Nekateri so migrirali pred kratkim, drugi Zivijo v Grdiji ze vec
let. Veliko njihovih projektov je povezanih z vec evropskimi
organizacijami, ki oglasujejo izdelke zdruzenja Naomi
kupcem v svojih drzavah (vedinoma, ne pa izklju¢no, v
Nemciji). Od evropskih organizacij prejemajo na primer
narocCila za pripravo posebnih majic ali konferen¢nih gradiv,
na primer vreck iz blaga. Eden od njihovih najuspesnejsih
projektov je bila izdelava plasCev, pri ¢emer so ponovno
uporabili odeje, ki so jih pustili begunci v enem od najvecjih
'neuradnih’ begunskih taboriS¢ v Evropi v okolici vasi
Idomeni.

Izobrazevalka na delavnici in koordinatorica proizvodnje je Elke Wollkschloger.

Porocala je: "V fazi nacrtovanja izvedemo preizkus, s katerim ugotovimo, kaksna je raven znanja
udelezencev; z vsemi kandidati opravimo pogovor in jih ocenimo na podlagi prakti¢nega
preizkusa. Ta zelo preprosta metoda nam omogoca razumeti in oceniti njihove sposobnosti za
takojsnji zacetek dela ali potrebo po udelezbi na enem od nasih programov usposabljanja, ki
potekajo za vsako od vec razli¢nih ravni spretnosti posebej.

Pouk poteka na dveh ravneh - eni za zacetnike in eni za
izkuSene, obe pa teceta hkrati s prakti¢nimi delavnicami. To
dvojno ukrepanje (usposabljanje in praksa) traja 4-6
mesecev in je pri prepoznavanju potreb udelezencev precej
prilagodljivo. Precej zahtevno pa je upravljanje razlicnih
potreb in ravni sposobnosti udelezencev. Ciljno jih skusamo

: : motivirati in pri vsakem gojiti ustvarjalni potencial. Naslednji
vidik, ki je pomembno p02|t|vno vplival na udelezence, je bila podpora pri izdelavi nekaj manjsih
predmetov, ki so jim v zelo kratkem casu vlili obCutke zadovoljstva s seboj, jih motivirali in
spodbudili njihovo vklju¢enost in zavzetost v procesu. Dodatno jih je motivirala nasa podpora,
da razvijajo svoj ustvarjalni potencial in ga izrazijo preko izdelave razli¢nih lepih izdelkov.

K udelezbi spodbujamo tudi Zenske z majhnimi otroki, tako da jim zagotavljamo brezplacen,
otrokom prijazen prostor."

Izobrazevalka: Elke Wollkschloger, izobrazevalka v delovnem okolju za organizacijo Naomi
Delovno okolje: Siviljska delavnica organizacije Naomi, Ptolemaion 29a, Solun

Vir: Projekt Naomi, 2020%¢

16 Za dostop do gradiva gl. literaturo in vire.
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Modul 5 | Izvedba izobrazevalnega programa za
razvoj temeljnih spretnostih v delovnem okolju

1. Uvod v modul

Izobrazevalec se je v predhodnih modulih na razlicne nacine pripravljal na dejansko izvedbo
usposabljanja za razvoj temeljnih spretnosti v delovnem okolju. Sedaj pa je ¢as, da zbere dovolj
znanja in vescin ter zamisljeni program tudi samostojno izvede. Glede na izkusSnje praktikov, ki
so se usposabljali v programu usposabljanja za izvedbo izobrazevanj za razvoj temeljnih
spretnosti v delovnem okolju, to ni nemogoca misija tudi za manj izkuSene izobrazevalce. Sta
pa v tem primeru nujna dva pogoja: temeljit Studij priro¢nika in predhodno drobno preizkusanje
oziroma uporaba naucenega v praksi.

Modul ima vgrajena dva glavna cilja. Najpomembnejsi je motivirati izobrazevalce, da samostojno
izvedejo izobrazevanja v delovnem okolju, in jih opremiti z znanjem, spretnostmi in vescinami,
ki so nujni za samostojno izvedbo programov za razvoj temeljnih spretnosti v delovnem okolju.
Ce bodo sledili priporocilom modula, se bodo sistemati¢no izurili za prakti¢no izvedbo
usposabljanja za razvoj temeljnih spretnosti, ki ga bodo ukrojili glede na unikatno okolje in
potrebe udelezencev (zaposlenih) ter delovne organizacije. Novo znanje, vescine in spretnosti
jim bodo omogodili na primeren nacin opredeliti vsebine, ki jih bodo obravnavali s svojimi
udelezenci.

Drugi najpomembnejsi cilj pa je, da med procesom usposabljanja ucitelji vstopijo v proces
osebne rasti in profesionalnega razvoja. Zato je skozi celotni modul posebni poudarek na ucenju
s pomocjo drobnega preizkusanja in utrjevanju profesionalne identitete oz. spoznavanju in
poglabljanju v posebnosti kariernega razvoja izobrazevalca.

Udelezenci so se strinjali, da se izobrazevanja za razvoj temeljnih spretnosti v
delovnem okolju ob uporabi ustreznih praks na podrocju ¢loveskih virov in ob
prepoznavanju ucnih potreb ucecih se lahko izvajajo, kot je opisano v projektu
Profi-Train. Udelezenci so menili, da bosta vodnik in evalvacijska vprasanja
izvajalcem zagotovo koristila. Vecina udeleZzencev je menila, da model
izobrazevanja temeljnih spretnosti v delovnem okolju obsega klju¢ne prec¢ne
spretnosti 21. stoletja. Te potrebujejo tisti, ki svoje temeljne spretnosti Sele
razvijajo.
(Usposabljanje izobraZzevalcev za izvajanje izobraZzevanj v delovnem okolju;
MEDE - Ministrstvo za izobraZevanje in zaposlovanje, Malta, januar 2020)
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2. Namen

Namen tega modula je uditelje opremiti z vesScinami, didakti¢nimi postopki in znanjem o
delovnem okolju za samostojno izvajanje izobrazevanja. Proces je naravnan tako, da v tem
modulu uditelji postopno spoznajo dejavnike uspeha pri realizaciji programa usposabljanja za
razvoj temeljnih spretnosti in pridobijo sposobnost zagotavljanja u¢nega transferja. Na ta nacin
bodo lahko izoblikovali izvedljiv osebni nacrt implementacije programa za konkretno skupino.
Drugi namen pa je z novimi znanji in veS¢inami znatno okrepiti profesionalno identiteto in
karierni razvoj uciteljev.

3. Cilji

Kljucni cilji pri pridobivanju znanja in spretnosti
Cilji, povezani z doseganjem znanj in spretnosti, ki naj jih udelezenci za uspesen zakljucek
usposabljanja z modulom pridobijo, so naslednji:
e Znali bodo pripraviti po meri ukrojen program in ga individualizirati.
e Obvladali bodo spretnosti zlitja novega znanja s potrebami konkretnega delovnega
mesta.
e Pridobili bodo specificna didakticna znanja za andragosko delo v delovnem okolju.
e Znali bodo zagotoviti u¢ni transfer (za primer gl. Prilogo 3 Kako zagotoviti u¢ni transfer
- prenos naucenega v prakso? in poglavje 5.3 v Priro¢niku za samostojno ucenje).
e Znali bodo pridobiti nujno potrebno podporo svoje mati¢ne organizacije.
e Spoznali bodo tehnike evidentiranja in ocenjevanja dosezkov udelezencev. Pri tem bodo
posebno pozorno upostevali tudi njihove dosezke in spremembe na delovhem mestu.
¢ Smiselno bodo znali uporabiti razlicne didakti¢ne postopke in orodja, ki jih bodo
prilagajali delovnemu okolju (na primer didakti¢no redukcijo).

Kljucni cilji osebne in strokovne rasti
Cilji, povezani z osebno rastjo in krepitvijo profesionalne identitete uciteljev, ki jih zasleduje
modul, so naslednji:

e Z drobnim preizkusanjem bodo ucitelji nacrtovano ozavescali pomen ucenja kot enega
glavnih spodbujevalcev profesionalne rasti (za primer gl. Prilogo 4 Navodila za drobno
preizkusanje in uvajanje novega znanja v praksi).

e Zaradi novih znanj in izkuSenj se bo okrepila njihova profesionalna identiteta.

e Jasneje bodo razumeli svojo vlogo in pozicijo v lastni delovni organizaciji (izobrazevalni
ustanovi, ki skrbi za izvajanje izobraZzevanja o temeljnih spretnostih v delovhem
okolju).

e Uditelji bodo s pomocjo novega znanja in izkusenj izoblikovali svoj lastni strokovni
izvirni nacrt delovanja, ki bo hkrati tudi izvedljiv v danem kontekstu.
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4. Ciljne skupine

Ta ucni modul je prvenstveno namenjen izkusenejsim uciteljem, ki Zelijo prakti¢no delati na
podrocju izobrazevanja za razvoj temeljnih spretnosti v delovhem okolju.

Druga potencialna ciljna skupina so lahko tudi odlocevalci, ki zelijo biti informirani o posebnostih
tega podrocja. V tem primeru bo treba osnovne pojme (na primer ucni transfer, odprti kurikul
in podobno) podrobneje razloziti oz. pojasniti.

Poleg tega so potencialna ciljna skupina tudi strokovnjaki iz drugih strokovnih podrocij, ki bi se
zeleli usposobiti za dejansko izvajanje programa izobrazevanja temeljnih spretnosti v delovnem
okolju. V tem primeru je treba bolj poudariti specificne andragoske elemente izvedbe programa,
kar je podrobneje opisano v petem modulu Priro¢nika za samostojno ucenje (Klein, 2020a,
2020b, 2020c¢).

5. Pridobljene kompetence

UdeleZenci usposabljanja bodo, ¢e bo modul izveden kot samostojni del, pridobili naslednja
znanja in kompetence oz. zmoznosti:

e Poznali in razumeli bodo izzive in odprta vprasanja za pripravo izobrazevanja za razvoj
temeljnih spretnosti v delovhem okolju.

¢ Kompetentni bodo za samostojno nacrtovanje, organiziranje, izvedbo in evalvacijo
izobrazevanja oziroma usposabljanja (gl. Prilogo 1 Nacrtovanje izvedbe izobrazevanja
za razvoj temeljnih spretnosti v delovnem okolju).

e Znali bodo prepoznati posameznikove ucne potrebe in individualizirati u¢ni proces, tako
da bo ta sledil po meri ukrojenemu programu.

e Glede na to, da bodo znali ugotoviti potrebe konkretne skupine, bodo znali izbrati
metode in pristope, ki so najprimernejsi za njihove udelezence.

e Usposobljeni bodo za zagotavljanje in omogocanje u¢nega transferja novega znanja v
delovno okolje, kar pomeni, da bodo poznali paleto vescin in didakti¢nih prijemov, ki so
za to potrebni.

e Poznali bodo primerne nacine spremljanja u¢nih dosezkov in ocenjevanja znanja ter
vesdin.

e Skozi proces usposabljanja za izvajanje izobrazevanja za razvoj temeljnih spretnosti v
delovnem okolju bodo, poleg vsebinskega poznavanja podrocja temeljnih spretnosti,
sistemati¢no ozavestili lastno profesionalno pot in rast. Vecja profesionalizacija bo
pomagala k njihovi vedji strokovni samozavesti.

e Pridobili bodo globlji vpogled v dejanski razvoj lastne kariere in spoznali preventivne
strategije zascite pred izgorelostjo.

e Ob boljSem vpogledu v lastne karierne procese bodo razvili in utrdili spretnosti
svetovanja in spremljanja kariernega razvoja svojih udelezencev.
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Udelezenci so razpravljali o nujnosti prilagoditve izobrazevanj in usposabljanj
ne le za razlicne ucece se, temvec tudi glede na dejansko situacijo med izvedbo
izobrazevanja ali usposabljanja. Zato naj bi bil kurikul zelo prilagodljiv.

(Usposabljanje izobraZevalcev za izvajanje izobrazevanj v delovnem okolju;
ERUDICIO, CeSka, november 2019)

6. Posebne didakticne zahteve

Dolzina u¢nega modula naj obsega vsaj 5 pedagoskih ur in naj praviloma ne presega 2
izobrazevalnega dne celotnega usposabljanja.

Ce se celotni obseg usposabljanja razsiri, se ustrezno proporcionalno razsiri tudi obseg tega
modula.

Predavatelj lahko glede na potrebe ciljne skupine izbira med dvema moznima nacinoma
organizacije petega modula in izbora obravnavanih tem. Izbira lahko med obravnavo:
e treh najpomembnejsih tem, ki trajajo po dve pedagoski uri,
e vseh Sestih tem. Na tem mestu lahko poudarimo, da sta temi UcCni transfer v delovno
okolje ter Osebnostna rast in poklicni razvoj strokovnjakov za izobraZevanje odraslih zelo
pomembni, zato jima je treba nameniti ve¢ casa.

Uc¢ni modul je namenjen izkusenim uditeljem, ki imajo andragosko predznanje in izkusnje ter
osnovno teoreti¢no znanje. Osnovni andragoski pojmi niso posebej obravnavani. Ce se modul
izvaja za strokovnjake z drugih podrocij, je razjasnitvi terminologije treba nameniti ustrezen cas
in pozornost.

Delovno okolje zahteva vecje didakti¢ne prilagoditve zaradi mnogoh razli¢nih dejavnikov, potreb
in ovir. UCitelj mora najprej narediti izvedbeni nacrt na ravni programa in nato na ravni
konkretne skupine. Sele nato po meri prikroji program za posameznike.

Struktura delno odprtega kurikula od uciteljev zahteva, da sicer sledijo sploSnemu okviru
programa, posamezne vsebine in orodja pa lahko svobodno prilagajajo povsem konkretnim
aktualnim potrebam.

Usposabljanje, zasnovano v modulih, omogoca, da izvajalci lahko izvedejo celoten modul ali pa
le izbrane vsebine, ki jih integrirajo v druge sklope usposabljanja. Zelo izkuSenim uditeljem bo
vecina vseh opisanih postopkov implementacije Ze zelo dobro znana in jih ni smiselno ponavljati,
je pa nekaj specifik in povezav med njimi, ki jih je nujno treba izpostaviti (primer: povezava
temeljnih spretnosti z resni¢no delovno situacijo; uporaba avtenti¢nih u¢nih gradiv in podobno).
To je tisti del procesa izvedbe programa, ki uciteljem pusca najvec prostora za ustvarjalnost in
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izvirnost (gl. Prilogo 5 Primeri inovativnih orodij za razvoj zivljenjskih spretnosti - izobrazevalni
filmi o temeljnih zmoznostih, Andragoski center Republike Slovenije, 2020).

Za udelezence so precej zahtevni predvsem naslednji vidiki izvedbe izobraZzevanj
in usposabljanj za razvoj temeljnih spretnosti v delovnem okolju:
- prvi vtis ob prvem stiku s predstavniki podjetja,
- analiza potreb in ocena rezultatov izobraZzevanja ali usposabljanja, saj so
delovne naloge zaposlenih zelo raznolike,
- pravocasna reakcija, da bi resili tezave,
- delovati kot izobraZevalec v podjetju, kar pomeni v celoti razumeti
potrebe zaposlenih in jih znati motivirati, hkrati pa znati predstaviti koristi
izobraZevanja oziroma usposabljanja za podjetje.

(Usposabljanje izobraZevalcev za izvajanje izobrazevanj v delovnem okolju;
ACS, Ljubljana, Slovenija, november-december 2019)

7. Struktura vsebine

V nadaljevanju so nanizane razlicne vsebine, ki jih izvajalec izbere glede na potrebe ciljne
skupine. Teh vsebin je ve¢, kot je predvidenega ¢asa. Ce bi Zeleli izvesti vse, je treba cas
izvajanja tega modula podaljsati. To je smiselno, kadar je aktualna potreba udeleZzencev prav
pridobiti konkretna znanja, kako izobrazevanje o temeljnih spretnostih v delovhem okolju tudi
izvesti.

Tema/Vsebinski sklop Trajanje

1. Dejavniki, ki povecujejo uspesnost izvedbe vsebinskega 2 pedagoski uri
sklopa.

2. Vsebinski sklop, prilagojen konkretni ciljni skupini. 2 pedagoski uri
3. Nujni elementi uspesnega transferja nau¢nega v delovno 4 pedagoske ure
okolje.

4. Ucinkovit didakti¢ni pristop in orodja za zagotavljanje 1 pedagoska ura

ucnega transferja (izvedba).

5. Pomen spremljanja oziroma dokumentiranja u¢nih dosezkov 1 pedagoska ura
v povezavi s transferjem naucnenega.

6. Osebnostna rast, strokovni in poklicni razvoj 2 pedagoski uri

Tabela 4: Potencialne vsebine usposabljanja
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Tema 1: Dejavniki, ki povecujejo uspesnost izvedbe vsebinskega sklopa

Udelezenci bodo pridobili osnovna znanja o:

e znacilnih posebnostih procesa izobrazevanja in usposabljanja v delovnem okolju
(splosne znacilnosti);

e okolis¢inah in odnosih v delovni organizaciji, ki najbolj vplivajo na dejavnike
uspesnosti in motivacijo udelezencev;

e vplivih celotne organizacijske klime (odprtost za spremembe in inovacije, krizno
upravljanje, vizija razvoja podjetja ipd.);

e razlicnih virih specificnega znanja (na primer strokovni sodelavci, sodelovanje na
izbranem usposabljanju ipd.).

Po zakljucku vsebinskega sklopa bodo udelezenci:
e Smotrno upostevali okolje udelezencev kot dejavnik v procesu ucenja.
e Ustvarili razli¢ne priloznosti za u¢enje za zaposlene z nizko motivacijo za ucenje.
e Zaznavali delovno okolje kot priloznost za ucenje in spodbujanje ucenja v delovhem
okolju oziroma na delovnem mestu.
e Razumeli pomen razvoja temeljnih spretnosti v delovhem okolju.

Trajanje: 2 pedagoski uri (90 minut).

Tema 2: Vsebinski sklop, prilagojen konkretni ciljni skupini (gl. Prilogo 1)

UdeleZenci bodo pridobili osnovna znanja o tem:
e kako program prilagoditi konkretnim udelezencem (angl. tailor made) (ucenje procesa
nacrtovanja oziroma priprave programa izobrazevanja);
o kako kontekstualizirati splosna nacela;
o zakaj in kdaj je treba preveriti, ali je zasnova v vseh tockah primerna za konkretno ciljno
skupino (zdruzevanje analiz posebnih znacilnosti ciljnih skupin, sedanjih potreb
udelezencev in izrazenih potreb podjetja ali druge delovne organizacije).

Udelezenci bodo po zakljuc¢ku vsebinskega sklopa:
e podjetja in njihove zaposlene opolnomodili z ustreznimi pristopi k u¢enju;
e tudi v fazi izvedbe izobrazevanja ali usposabljanja stalno namenjali pozornost potrebam
zaposlenim;
e se zavedali in uposStevali, na kateri ravni kurikula so trenutno — ponudba za usposabljanje
bo upostevala raven skupine in raven posameznika.
e izbrali ustrezne vsebine, primerne za obstojece znanje in potrebe zaposlenih.

Udelezenci se bodo ob zakljucku vsebinskega sklopa zavedali:

e pomena upostevanja obstojeCega znanja, kognitivnih sposobnosti, izkusenj in
naravnanosti oziroma odnosa vsakega udelezenca pri nacrtovanju izobraZzevanja ali
usposabljanja;
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e pomena privlaénega naslova izobrazevanja ali usposabljanja za razvoj temeljnih
spretnosti.

Trajanje: 2 pedagoski uri (90 minut).

Tema 3: Nujni elementi uspesnega ucnega transferja v delovno okolje (gl. Prilogo 3)

Udelezenci bodo spoznali bistvene elemente za uspesen prenos naucenega v delovno okolje skozi
naslednje vsebine:

e Katere vrste znanj in temeljnih spretnosti omogocajo transfer nau¢nenega.

e Kazalniki uspeSnega ucnega transferja.

o Potencialne nevarnosti, kadar delovno okolje ni pripravljeno na spremembe.

Udelezenci se bodo ob zakljucku vsebinskega sklopa zavedali:

e pomena povezovanja novih zmoznosti/sposobnosti z obstojecimi;

e pomena transferja naucenega v delovno okolje;

e procesa ucenja v delovhem okolju ter kot pripomocek uporabljali kontrolne sezname
priporocil in zahtev ter strategije pri nacrtovanju u¢nega transferja;

e pomena pripravljenosti podjetja na spremembe, ki se bodo pojavile kot posledica razvoja
zaposlenih;

e vpliva transferja naucenega na celotno podjetje in pomena vloge izobrazevalca pri
uvajanju sprememb.

UdeleZenci bodo z izkustvenimi tehnikami pridobili osnovna znanja o:
e izboljSevanju motivacije zaposlenih s pomocjo pozitivnih ucnih izkusenj;
e povezovanju novega znanja s potrebami/zahtevami delovnega mesta;
e nacrtovanju ucnih dejavnosti s konkretnimi delovnimi nalogami kot nacinom
zagotavljanja dolgoroc¢nih ucnih ucinkov.

Trajanje: 4 pedagoske ure (180 minut).

Tema 4: Ucinkovit didakticni pristop in orodja za zagotavljanje ucnega transferja
(izvedba)

Udelezenci bodo spoznali:
e motivacijski model, ki bo udelezencem v delovhem okolju pomagal aktivirati nova
znanja;
e drobno preizkusanje in uvajanje novega znanja na delovnem mestu (gl. Prilogo 4);
o kazalnike ustrezne uporabe nekaterih ucnih pristopov in orodij;
e posledice dobre in slabe izbire didakti¢nih pristopov in orodij (izkustvena delavnica).

Udelezenci bodo pridobili osnovna znanja o:
107



uporabi akcijskega pristopa in skupinskega dela za ucinkovitejSe ucenje udelezencev;
didakti¢ni redukciji za boljSe razumevanje vsebine pri u¢encih;

nacrtovanju strukture vsebinskega sklopa s tremi kontrolnimi seznami tem ter drugih
priporocil in zahtev;

prilagoditvi izrazoslovja in komunikacije izbrani ciljni skupini;

zagotavljanju dolgoroc¢nih ucnih ucinkov preko izvedb programa v krajsih vsebinskih
sklopih ter ob upostevanju pomena vsebin za udeleZzence in seznanjanje udelezencev
s pomenom in uporabo naucenega v praksi.

Udelezenci se bodo ob zakljucku vsebinskega sklopa zavedali:

pomena upostevanja razli¢nih u¢nih stilov zaposlenih;

pomena zagotavljanja ustreznega u¢nega vzdusja;

pomena upostevanja potreb udelezencev v majhnih skupinah in uporabe kreativnih
metod ucenja;

pomena neformalnega ucenja;

pomena situacijskega pristopa k ucenju in pristnih u¢nih pripomockov ter upostevali
kognitivni, Custveni in socialni vidik uc¢enja.

Trajanje: 1 pedagoska ura (45 minut).

Tema 5: Pomen spremljanja oziroma dokumentiranja u¢nih dosezkov v povezavi z
uc¢nim transferjem

UdeleZenci bodo spoznali spremljanje in dokumentiranje uénih dosezkov s treh vidikov.
e Vidik posameznika: funkcija osebnega u¢nega nacrta in osebnega uc¢nega dnevnika pri
spremljanju ucnih dosezkov.
¢ Vidik organizacije dela ali delovnega procesa: spremljanje za dokazovanje ekonomskih
ucinkov za podjetje in dokazovanje ucinkovitosti izobrazevanja ali usposabljanja.
o Vidik profesionalizacije: ucenje v praksi, poglobljeno razumevanje procesov in akcijsko
raziskovanje.

Udelezenci bodo pridobili osnovna znanja o:
e dokumentiranju u¢nih dosezkov.

Udelezenci se bodo ob zaklju¢ku vsebinskega sklopa zavedali:
e pomena stalnega ocenjevanja ucnih dosezkov in povezanosti ocenjevanja s prenosom
naucenega.

Trajanje: 1 pedagoska ura (45 minut)

Tema 6: Osebnostna rast, strokovni in poklicni razvoj
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Udelezenci bodo po zakljucenem vsebinskem sklopu:

prepoznali in izrazili dileme, s katerimi se kot strokovnjaki na tem podrocju srecujejo.
Znali bodo prepoznati in izraziti lastne dileme, s katerimi se bodo med izvedbo
izobrazevanj ali usposabljanj v podjetjih najverjetneje soodili;

se pozicionirali: poglobljeno razumeli lastne situacije v odnosu do druge poklicne
skupnosti in glede na splosSno stanje v druzbi;

dobili vpogled v sploSne zakonitosti poklicnega razvoja in njihove uporabnosti pri
razvoju poklicne poti;

krepili profesionalizacijo — gre za proces zdruzevanja teorije in izkuSenj v nove
vpoglede, kar vodi v potrebo po spremembi poteka lastnega kariernega razvoja;
oblikovali individualno usposabljanje za strokovni razvoj - vizijo dela na tem
podrodju;

uporabili strategije za preprecevanje izgorelosti;

jasno dolodili lastno vlogo in poiskali ustrezno ravnovesje med razli¢nimi interesi vseh
deleznikov.

Udelezenci se bodo ob zakljuc¢ku vsebinskega sklopa zavedali:

pomena skrbnega preizkusanja in uporabe naucenega za strokovni razvoj;
pomena krepitve poklicne identitete preko soocanja z novimi izzivi.

Trajanje: 2 pedagoski uri (90 minut).
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8. Nasveti za izobrazevalce izobrazevalcev

Smernice, ki jih morajo izobrazevalci izobrazevalcev skrbno upostevati pri nacrtovanju vsebine
in izvajanju tega modula, so navedene in opisane v nadaljevanju.

e Izobrazevalec izobraZevalcev mora zelo dobro poznati udelezence usposabljanja za razvoj
temeljnih spretnosti. Najboljsi nacin za to je organizacija intenzivne razprave, kjer imajo
udelezenci moznost spregovoriti o svojih potrebah. Na podlagi razprave ob upostevanju
izrazenih potreb bodocih izobrazevalcev v delovhem okolju izobrazevalec izobrazevalcev
razmisli in nacrtuje osrednje poudarke strokovnega razvoja v kurikulu usposabljanja
(skupina udelezencev je npr. lahko vecinoma bolj zrela, meSana ali ima nekatere posebne
potrebe ipd.).

e Se preden izobraZzevalec izobrazevalcev za¢ne pripravljati konkretne vsebine tega modula,
mora razmisliti o prilagoditvi vsebin konkretnim podjetjem ali posameznemu podjetju in
njihovim konkretnim potrebam. Izobrazevalec izobrazevalcev mora biti pri izbiri vsebin Se
posebno pozoren na predhodne izkusnje udelezencev ali strokovnjakov, ki se usposabljanja
udelezujejo. Na tej tocki je zelo pomembno doseci ravnovesje med potrebami konkretnih
udelezencev usposabljanja, bodocimi izobrazevalci za razvoj temeljnih spretnosti v delovnem
okolju in predvidenimi potrebami njihovih strank, torej podjetij.

e Izobrazevalci izobrazevalcev naj skrbno razmislijo o treh ravneh nacrtovanja kurikula, o ravni
programa in ravni konkretnih skupin, nato pa naj se osredotolijo na posameznega
izobrazevalca, udelezenca usposabljanja. Peti modul zahteva, da izobrazevalci dokazejo to
raven na nacin, da se vse usposabljanje dosledno izvaja skladno s tem nacelom. To npr.
pomeni, da pri pripravi petega modula posebno pozornost namenimo razlogom in razlagi
argumentov glede osebnih izkusenj bodocega izobrazevalca v delovhem okolju, ki mora v
okviru usposabljanja za razvoj temeljnih spretnosti pripraviti svoj osebni nacrt izvajanja
izobrazevanj ali usposabljanj v delovnem okolju.

e IzobraZevalciizobrazevalcev lahko na tej tocki uresnicijo moznost Casovnega faktorja v obliki
enomesecnega premora v dinamiki izobrazevanja ali usposabljanja v delovnem okolju.
Izobrazevalec izobrazevalcev pojasni in prikaze procese, za katere pricakuje, da jih bo
posamezni udelezenec samostojno udejanjil v ¢asu premora in med tretjim sklopom kurikula.
Tako bodo preko izobraZzevanja izobraZevalcev za izvedbo izobraZevanj ali usposabljanj za
razvoj temeljnih spretnosti v delovhem okolju pridobili dragocene osebne izkusnje, ki jim
bodo pomagale razumeti tri ravni po meri ukrojenega kurikula.
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9. Priloge

Priloga 1

Nacrtovanje izvedbe izobrazevanja za razvoj temeljnih spretnosti v delovhem okolju
- OBRAZEC

Obrazec spodaj je zamisljen kot pripomocek za nacrtovanje izvedbe izobraZzevanja za razvoj
temeljnih spretnosti, ki uciteljem lahko pomaga, da zacnejo. Koraki niso izérpni, 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 temeljnih 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 udilnici, preden ste se vkljudili v izobrazevanje. Za¢nete lahko z udelezenci.

Kaj veste o svojih udelezencih v programu izobrazevanja za razvoj temeljnih spretnosti?
Naredite nekaj zabelezk. Ce ne veste veliko, si zapiSite, katere informacije bi utegnile biti
pomembne za vase izobrazevanje. Potem lahko razpravljate o tem z udelezenci ob zacetku
izvedbe izobrazevanja.

O udelezencih vem ...

O tem bom govoril na prvem srecanju z udelezenci ...

Tabela 5: Spoznajte svoje udelezence

Korak 2: Spoznajte situacije in zahteve na delovnih mestih

Kaj veste o delovnih mestih vasih udelezencev? Nanje lahko pogledate z dveh vidikov - z vidika
zaposlenega in z vasega vidika kot ucitelja.

Vidik zaposlenega: Vidik ucitelja:

Delovno okolje kot prostor ucenja ponuja dobre | Pomembno za vase nacrtovanje:
priloznosti, da:

e zaposleni opiSejo specificne situacije,
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izbero resnicnih dokumentov ali fraz ali
problemskih situacij,

ponudijo razgled po delovhem mestu med
delom in iskanje ucnih vsebin, ki se bodo
skladale z u¢nimi temami.
omogocijo  spremljanje
opravljanju naloge (v
nadrejenimi).

prikazejo varnost pri delu.

udelezencev  pri
sodelovanju z

Vedno domnevajte, da so vasi udelezenci
kompetentni zaposleni, ki imajo veliko
delovnih izkusenj!

Pustite jim, naj tudi opiSejo in ponazorijo to
znanje in izkusnje.

Ne domnevajte, da obstajajo primanjkljaji,
bodisi v zvezi s predmetno snovjo ali ucnimi
kompetencami!

Uporabite kompetence udelezencev za ucenje!

e Spostujte potrebo zaposlenih, da se ucijo na
razlicne nacine. To vzemite kot izziv za svoje
didakti¢no delovanje.

e Skupine udelezencev izobraZevanj za razvoj
temeljnih  spretnosti v delovhem okolju
zahtevajo vse nase tehni¢no znanje o izvedbi
izobrazevanja. To vkljuéuje naso
prilagodljivost v zvezi z udelezenci, ki imajo
svoje predhodne izkusnje, Zelje in potrebe!

Tabela 6: Zavedanje vidikov zaposlenega in svojih lastnih vidikov

Korak 3: Uporabite ucne prostore v podjetju kot vir

Prosimo, poskrbite, da ste predhodno dobro opremljeni in boste sposobni izvesti izobrazevanje
v delovnem okolju, z osredotocenostjo na delo in upostevanjem kompetenc udelezencev.

Kje se lahko ali mora odvijati 'moje' usposabljanje: prostori, ki se lahko uporabijo, so npr.
sobe za izobrazevanje brez motenj, pisarne ali delavnice ali resni¢na komunikacijska situacija,
kot je npr. menjava izmen.

Katere delovne situacije ze poznam in jih bom uporabil kot u¢ne vsebine?

Katere realne materiale imam, da bom delovne situacije spremenil v u¢ne vsebine? Primeri
vkljucujejo dokumente, opise primerov problemov pri u¢enju v delovhem okolju in opise
naucenega na podlagi problemov, fotografije ipd.

Kako lahko upoStevam strokovna znanja udeleZencev in jih uporabim v izobrazevanju?

Kdo poleg udelezencev je zame pomembna kontaktna oseba v podjetju?

Tabela 7: Uporabite ucne prostore kot vir
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Korak 4: Dolocite prioritetne u¢ne teme

Obstaja mnogo pomembnih vidikov, o katerih moramo razmisliti, ko nacrtujemo, kako zaceti
prvo uc¢no uro. Jasna struktura nam bo v veliko pomoc¢, ko bomo ponovno opredeljevali vlogo
izobrazevalca. Uporabite neformalne priloznosti na delovhem mestu, npr. pogovor v pisarni ali
delavnici, opazovanje in povratne informacije.

Primeri vprasanj:

Kako ste se vkljudili v izobrazevanje oziroma usposabljanje?

Kaksne bi morale biti prve izkusnje udelezenca z drugimi udelezenci?

Kaj bi morali z izobrazevanja vzeti s seboj oziroma pridobiti?

Kaj hocete vedeti zase? Katero znanje zelite pridobiti?

Kaj morajo udelezenci vedeti o vas in usposabljanju za izvedbo izobrazevanj za razvoj temeljnih
spretnosti v delovhem okolju?

Kaj je prva ucna tema?

Vidiki jasne strukture, ki jih morate upostevati:

Izrecite udelezencem prijazno dobrodoslico in jih vprasajte, kaksen dan so imeli.

V uvodu predstavite in imenujte u¢ne teme.

Predstavite in imenujte cilj izobrazevanja in urnik.

Predstavite pregled strukture obravnavanih vsebin.

Predstavite pregled povzetka obravnavanih uc¢nih tem.

Udelezenci naj opisejo konkretne delovne situacije, prosite jih, naj navedejo, kaj je v tem
primeru dobro delovalo in kaj bi Zeleli Se izboljsati.

Praksa, praksa, praksa. Vaja, vaja, vaja.

Izobrazevanje ljudi spodbudi, da nauceno preizkusijo na delovhem mestu; vprasajte udelezence,
katero znanje in spretnosti so uspesno preizkusili in kako.

Zagotovite povratne informacije o ucenju in samoocenjevanju.

Pohvalite udelezence ali jim cestitajte za dobro opravljeno delo.

Vedno spodbujajte in motivirajte.

Vizualizirajte, kolikor je mogoce.

Nagovorite udelezence preko razli¢nih u¢nih kanalov.

Tabela 8: Primeri vprasanj in vidiki jasne strukture za dolocitev prioritetnih u¢nih vsebin

Korak 5: Naredite lastno 'tipicno' strukturo izobrazevalnih ur za razvoj temeljnih
spretnosti v delovhem okolju

Izkusen ucitelj v izobrazevanju za razvoj temeljnih spretnosti uporablja tipi¢no strukturo u¢nih
enot (kot je opisana spodaj), ki jo lahko uporabite. Vendar boste morda hoteli narediti svojo
lastno strukturo na podlagi konkretnih situacij in lastnega sloga poucevanja.
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Namen

Nacini

Izbrati udelezence iz njihovih
trenutnih delovnih situacij

Kako ste?
Kako gre delo?
Kaj trenutno delate?

Sklicujte se na prejsnje 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 nauceno 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

® Impulz s pomocjo podobe, citata, resniCcnega dokumenta,
opisa situacije.

® 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?
Pogled Katero situacijo bomo obravnavali naslednji¢?
Transparentnost Belezke 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 9: Oporne tocke za opredelitev strukture programa, prilagojene konkretnim situacijam in

lastnemu slogu

Vir: Klein in Rudolph, 2017
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Individualni izobrazevalni nacrt

IZOBRAZEVALNI NACRT

Ime:

Priloga 2

Podjetje:

Naslov programa:

Obdobje:

Uditelj:
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Ta obrazec vam omogoca, da zapiSete svoje cilje in namene. Prosimo vas, da si obrazec ponovno
ogledate ob zakljucku izobrazevanja oziroma usposabljanja in preverite, kaj ste z udelezbo
pridobili.

1. Kaj ste Zeleli pridobiti z vkljucitvijo v izobraZevalni

program? \

Cesa se udeleZenec Zeli nauciti?

2. Kaj (znanje, vescine) bi radi izboljsali?

3. Cemu?

- Konteksti in motivacija ucencev

4, Kako boste to naredili?

—_— Kako se udelezenec Zeli uditi?

5. Kaj bi radi dosegli do zakljucka programa?

—  Merljivi cilji, tako da se napredek lahko oceni

Tabela 10: Obrazec ciljev in dilem
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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
vkljuditvijo 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 udeleZzencev

Ocenjevanje glede na cilje

—_— Ucni transfer v

Tabela 11: Obrazec za pregled u¢nega nacrta

Vir: Scottish Executive, 2004a

delovne situacije

Nacrtovanje prihodnjega ucenja

Datum:

Gl. tudi Education Scotland (2016) ter Scottish Executive (2004b).
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Priloga 3

Kako zagotoviti u¢ni transfer — prenos naucenega v prakso?
Uc¢ni transfer - kaj je to?

Na kratko povedano uc¢ni transfer pomeni prenasanje naucenih spretnosti v druge, primerljive
situacije. Ucni transfer je neizogibni del izobrazevanja za razvoj temeljnih spretnosti, saj se
pricakuje, da so zaposleni sposobni uspeti v situacijah, ki so bile prej zanje zelo zahtevne.

Da spremenimo vsakodnevno prakso na nacin, ki ga zahteva delovnho mesto, moramo vkljuditi
tiste, ki lahko pripomorejo, da se to zgodi. Ucitelj olajSa ta proces s tem, da definira transferne
naloge skupaj z udelezencem in vkljuci potrebne partnerje.

Konkreten primer je situacija, ko se od zaposlenih pricakuje, da se bodo naudili poiskati svoja
vsakodnevna delovna navodila v informacijskem sistemu podjetja.

Zagotavljanje ucnega transferja - izziv

Brez ucinkovitega ucnega transferja so vsa prizadevanja, ki smo jih vloZili v uCenje, nesmiselna.
Rothwell (2002) v svojem modelu procesa ucenja v delovnem okolju za to ponuja tri klju¢ne
korake: preobrat informacij, aplikacijo znanja in refleksijo ucenja.

Izobrazevanje za razvoj temeljnih spretnosti v delovnih okoljih mora slediti naslednjim korakom:

Koraki ucenja v delovnem okolju
1

Pretvorba informacij

Spoj preteklih in

novih znanj
Proces ucenja /

(lahko na videz dokaj
priloZnostno uéenje) Uporaba znanjf')
Z Testiranje skozi
vsakodnevno prakso

Sprozilne okoliséine ¢

Preizkusanje ucinkovitosti tega
znanja za konkretne potrebe

\ delovhega mesta/dela

¥
Ozavescanje:
o procesu ucenja; o koliciniin
kakovosti nauc¢enega, o prenosljivosti
znanja

Testiranje skozi vsakodnevno prakso

—

Slika 19: Koraki ucenja v delovnem okolju (avtorica: Petra Javrh)
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Podroben opis uc¢nega procesa je na voljo v Prirocniku za samostojno ucenje (Klein (ur.), 2020a,
2020b, 2020c), v poglavju 5.3 Kako pristopiti k u¢enju v delovnih okoljih in poskrbeti za ucni
transfer.
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Priloga 4

Navodila za drobno preizkusanje in uvajanje novega znanja v praksi — Navodila za
pripravo individualne naloge v enomesecnem premoru med programom

Navodila so bila uporabljena kot del pilotnega usposabljanja izobrazevalcev v Sloveniji novembra
in decembra 2019 in so bila del zahtev za pridobitev potrdila o udelezbi.

Navodila za udelezence/izobrazevalce odraslih, ki sodelujejo pri skrbnem preizkusanju oziroma
uporabi naucenega v praksi med enomesecnim premorom v programu usposabljanja za izvedbo
izobrazevanj in usposabljanj temeljnih spretnosti v delovhem okolju.

Priprava osebnega nacrta dela v mati¢ni organizaciji

1. vsak udeleZenec usposabljanja na osnovi novega znanja, pridobljenega prva dva
dni, zasnuje svoj izvirni program dela, ki najbolj ustreza njegovim okolis¢inam dela
in potrebam lokalnega okolja ter njegovi dosedanji izkusenosti. Pri tem bo uporabil
najrazlicnejSa orodja in resitve s predavanj in svoje prakse, za katere meni, da jih
lahko preizkusi.

2. Izdelal bo konkretni naért za preizkuSanje v enem mesecu in ga preveril s svojim
strokovnim kolegom ali predpostavljenim. Po potrebi ga bo korigiral.

3. Vodil bo dnevnik preizkusov in ugotovitev po preizkusih.

4. Glede na izkudnje, ki jih bo tako dobil, bo izdelal osebni program dela za daljée
obdobje, kjer si bo zapisal pomembna vodila, vizijo, nhamen in usmeritve, ki jih bo
kot usposobljeni strokovnjak odslej uposteval in jim sledil pri izvajanju
izobrazevanja za razvoj temeljnih spretnosti v delovnem okolju.

5. Posebno pozornost bo namenil tudi podroé&ju svojih osebnih kariernih izzivov in
raz€iSCevanju vprasanja: "Ali je izobrazevanje v delovhem okolju moje resni¢no
poslanstvo?"

6. Pripravil bo &im izvirnejdo in privlaénejéo kratko predstavitev, kaj se je dogajalo v
tem mesecu. Na 3. sreCanju bo v 6-7 minutah (¢as je zelo pomemben pokazatelj
kakovosti priprave!) predstavil svojo zgodbo z naslovom Moja osebna vizija in
program izobrazevanja za razvoj temeljnih spretnosti v delovhem okolju.

7 . Aktivno bo tudi sodeloval pri kolegialni presoji predstavitev in dela ostalih
udelezencev.

Tabela 12: Osebni program dela v mati¢ni organizaciji
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Priloga 5

Primeri inovativnih orodij za razvoj zivljenjskih spretnosti iz Slovenije -
izobrazevalni filmi o temeljnih zmoznostih

Filmi so multimedijska orodja, posebno uporabna za tiste odrasle, ki se soocajo z vecjimi
tezavami pri pisnih besedilih in zato informacije lazje sprejemajo v obliki filma. Glavna
znacilnost filmov je, da predstavljajo osebne zgodbe pripovedovalcev na nacin, da odkrijejo
univerzalne in prenosljive zakonitosti, s katerimi se odrasli lahko poistovetijo. Navdusenje
pripovedovalcev o spremembah, ki so se jim zgodile, se prenese na druge ucecCe se osebe.
Vsak film vkljuCuje konkretne smernice za prvi korak k razvoju izbrane zmoznosti. Didakti¢na
oblika filma je prilagojena ranljivi skupini odraslih, tako da je izobraZevalna vsebina
predstavljena zelo jasno in preprosto. Filme je mogoce uporabljati za samostojno individualno
ucenje ali kot orodje za skupinsko delo in ucenje ter kot vajo za ogrevanje in dvig
motiviranosti ali kot povzetek za ponavljanje.

Uporabniku prijazne predstavitve v obliki izobrazevalnih
filmov o temeljnih zmoznostih prikaZzejo osnovne
informacije o temeljnih zmoznostih (en film za eno
kompetenco). S primeri iz resni¢nih Zivljenjskih situacij,
npr. zgodbe upokojenega para, brezposelnega moskega,
mlade priseljenke, mladega osipnika so prikazani
konkretni odgovori na dejanske Zivljenjske potrebe
posameznikov. Posamezni izobrazevalni film se
osredotoca predvsem na osebno izkusnjo posameznika
in razvoj dolo¢ene temeljne zmozZnosti prek neke vrste
spremembe, ki si jo glavni lik prizadeva dosedi.

Slika 6: Primer mlade priseljenke iz
izobrazevalnega filma o temeljni zmoznosti
Sporazumevanje v maternem jeziku

Izobrazevalni filmi so prakti¢na orodja za animiranje in
motiviranje udelezencev iz razli¢nih ranljivih skupin. So
motivacijske narave in udeleZzence naslavljajo prek
pripovedovalcev, ki se soocajo z vsakdanjimi tezavami. Te
resijo z u¢enjem. Osebne zgodbe pripovedovalcev pri
udelezencih izobrazevanja odraslih povzrocijo
poistovetenje, ucenje kot dejanje glavnega junaka v filmu
pa jih napelje k misli: "Tudi sam to zmorem, nekaj moram
ukreniti." Custveno nabite osebne zgodbe zato uéece se

Slika 5: Primer brezposelnega moskega . . v. . .
iz izobrazevalnega filma o temeljni napeljejo k odlocitvam, da bodo ukrepali. Primer take

zmoZnosti U&enje uéenja odlocitve je na primer, da bodo obiskali izobrazevalne

ustanove in si pridobili informacije o u¢nih programih.
Izobrazevalni del filma je strukturiran tako, da gledalci vse glavne znacilnosti izbrane temeljne
kompetence spoznajo na sproscen in duhovit nacin.

Vir: Andragoski center Republike Slovenije, 2020
Povezava do izobrazevalnih filmov:
https://pismenost.acs.si/gradiva/gradiva/izobrazevalni-filmi/na-poti-do-zivljenjske-uspesnosti/
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Modul 6 | Vrednotenje in spremljanje
1. Uvod v modul

Ta modul zakljucuje celotni andragoski cikel, ki smo ga postopno razvijali v posameznih modulih
vodnika. Pozornost izobrazevalca smo hkrati usmerjali v novo nastajajoce potrebe, ki se porajajo
med izvedbo procesov ucenja v delovnem okolju. Najveckrat gre za Se neizrazene latentne
potrebe, ki se jih vkljuceni v procese ucenja v delovhem okolju pogosto niti Se ne zavedajo.
Vrednotenje usposabljanja v delovhem okolju ni nepotrebni privesek, ampak pomemben korak
v razvoju vsezivljenjskega ucenja v delovnih okoljih.

Partnerji projekta Profi-Train usposabljanja v delovhem okolju ne razumemo kot enkratno
dejanje. Nasprotno, prve izvedbe usposabljanj v delovhem okolju za zaposlene so le
odlocilni/odskocni korak pri doseganju vizije, ki presega doseganje zacetnih konkretnih ucnih
dosezkov. NovejSe raziskave kazejo (Manninen in Merildinen, 2011), da so Zivljenjski kontekst
posameznika in njegovi vsakodnevni zivljenjski ucni projekti pomembni dejavniki ucnih
procesov. Poleg omenjenih dejavnikov na uc¢ne dosezke nedvomno pomembno vplivajo tudi
naravnanost in vrednote posameznika. Pri izvedbi ucenja v delovnem okolju je treba upostevati
tudi te dejavnike. V skladu z Illerisovim (2004) opisom procesov ucenja odraslih namre¢ vemo,
da se bodo odrasli hoteli uditi tistega, kar se jim zdi smiselno oz. je zanje pomembno; da se
ucijo tako, da novo snov tesno povezujejo s tistim, kar Ze vedo oz. so s tem Ze pridobili izkusnje;
da odrasli Zelijo (in morajo) prevzeti odgovornost za svoje ucenje, Ce jim je ta priloznost sploh
omogocena, in so primerno motivirani.

Ta modul se osredotoCa na precej zahtevno nalogo usposobiti izobrazevalce odraslih za
vrednotenje in samovrednotenje. Pomemben cilj celotnega kurikula programa je, kot smo ze
poudarili, usposobiti kompetentnega izobrazevalca, ki bo razumel, zakaj je vrednotenje tako
klju¢na faza pristopa usposabljanja v delovhem okolju.

Izobrazevalce Zelimo usposobiti, da bodo lahko s predstavniki podjetja pretehtali pomen in
dodano vrednost podatkov vrednotenja ter da bodo iz podatkov vrednotenja poleg tega
prepoznali tudi priloznosti za pripravo dodatnih programov usposabljanja. Poleg tega Zelimo
izobraZevalce usposobiti za to, da bodo znali jasno ugotoviti, na kakSen nacin in v kakSnem
obsegu je program usposabljanja pomagal udelezencem bolje opravljati delo. Nenazadnje zelimo
izobrazevalce usposobiti, da bodo znali pripraviti tudi individualno evidenco uc¢nih dosezkov za
posamezne zaposlene ter s tem krepiti njihove pozitivhe ucne izkusSnje ter utemeljiti pomen in
vrednost usposabljanja tako za podjetje kot tudi za karierni razvoj posameznika.
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2.

Udelezenci so poudarili, da je izjemno koristno, da je vrednotenju v okviru
usposabljanju v delovnem okolju pripisan tako velik pomen. Modeli,
predstavljeni v Modulu 6 Prirocnika za samostojno ucenje, pa so jih zelo
navdusili.

(Usposabljanje izobrazevalcev za izvajanje izobraZzevanj v delovnem okolju;
bbb, Dortmund, Nemcija, september 2019)

Namen

Namen tega modula je opremiti ucitelje s spretnostmi, didaktiCnimi postopki in znanjem o
delovnem okolju za neodvisno vrednotenje in izvedbo izobrazevanja. Izobrazevalcem zagotavlja
smernice o tem, kako zakljuciti usposabljanje v delovnem okolju, posebno pozornost pa namenja
metodam vrednotenja. Na podlagi teh bodo izobrazevalci lahko oblikovali prakti¢ni nacrt izvedbe
za konkretno skupino. Dodatni namen tega modula je nadaljnja krepitev profesionalne identitete
in kariernega razvoja izobrazevalcev.

3.

Cilji

Glavni cilji pridobivanja znanja in spretnosti:

znali bodo pripraviti vrednotenje po meri in ga prilagodili posamezniku;

pridobili bodo spretnosti spajanja novega znanja s potrebami danega delovnega
okolja;

pridobili bodo specificno didakticno znanje za izobrazevanje odraslih v njihovem
delovnem okolju;

naucili se bodo, kako zagotoviti prenos znanja;

naucili se bodo, kako porocati o procesih vrednotenja nadrejeni organizaciji;
seznanili se bodo s tehnikami vrednotenja;

ustrezno bodo uporabili razlicne metode in orodja vrednotenja, ki jih bodo prilagodili
svojemu delovnhemu okolju (na primer modele vrednotenja).

Cilji modula v zvezi z osebnostno rastjo in krepitvijo profesionalne identitete uciteljev:

izobrazevalci bodo bolje opolnomoceni za izvajanje procesov vrednotenja, kar bo
posledi¢no omogocalo vecjo osebnostno rast;

z novim znanjem in izkusnjami bodo okrepili svojo profesionalno identiteto;

jasneje bodo razumeli svojo vlogo in polozaj v lastni delovni organizaciji (izobrazevalni
ustanovi, ki je odgovorna za izvajanje izobrazevanja o usposabljanju v delovnem
okolju).
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4.

Vsi udelezenci so se pocutili dovolj sposobne za spremljanje in vrednotenje
usposabljanja in zadovoljstva udelezencev izobrazevanja. Izvedena je bila
obseZna razprava o obvescanju delodajalcev, ki bi prispevalo k njihovi
motivaciji za prihodnje usposabljanje, in o pomenu vrednotenja za domaco
izobrazevalno ustanovo.

(Usposabljanje izobraZevalcev za izvajanje izobrazevanj v delovnem okolju;
ERUDICIO, CeSka, november 2019)

Ciljne skupine

Ta modul je v prvi vrsti namenjen izkusenejSim izobrazevalcem, ki Zelijo prakticno delovati na
svojem poklicnem podrocju znotraj podjetja. Zato so ciljne skupine praktiki izobrazevanja
odraslih, ki so vkljuceni v usposabljanje v delovnem okolju ali si to Zelijo, med katerimi so:

5.

izobrazevalci izobrazevalcev: tisti, ki izvajajo usposabljanja, a si Zelijo vstopiti na bolj
specializirano podrodje;

izobrazevalci odraslih: tisti, ki posredno zagotavljajo prenos znanja odraslim, ki
delujejo v panogah;

koordinatorji centrov za izobrazevanje odraslih: tisti, ki neposredno vodijo ucitelje
odraslih ali skupine izobrazevalcev;

svetovalci: izkusSeni svetovalci pri izobrazevanju odraslih, ki lahko vplivajo na politiko;
strokovnjaki, ki delujejo v izobrazevalnih ustanovah in imajo v procesu usposabljanja
v delovnem okolju pomembno viogo, kot je 'odpiralec vrat' ali vodja projekta.

Pridobljene kompetence

Po kon¢anem modulu bodo udelezenci znali:

6.

ugotoviti obseg, interese in metode vrednotenja;
vzpostaviti merila, ki jih je treba uporabljati pri presojanju vrednosti predmeta
vrednotenja;
razumeti, s katerimi merili je treba presojati vrednotenje;
nacrtovati vse faze vrednotenja:

o fazo analize,
fazo zasnove,
fazo razvoja,
fazo izvedbe,

o usposabljanje po zakljucku;
ustrezno predstaviti rezultate vrednotenja.

O

O

O

Posebne didaktiCne zahteve
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e Ta modul mora trajati najmanj Sest oziroma ob dodatni razsSiritvi modula in dodatni
poglobljenosti najvec¢ 15 pedagoskih ur.

¢ V delovnem okolju so zaradi zelo pestrih dejavnikov, potreb in ovir potrebne vecje
didakticne prilagoditve. Izobrazevalci morajo najprej pripraviti akcijske nacrte na
ravni programa, ki jim morajo slediti programi, prilagojeni posamezniku.

e Izobrazevalec mora biti prilagodljiv ter slediti celotnemu okviru in ga prosto prilagoditi
specifi¢nim konkretnim potrebam, ko se pojavijo.

e Zasnova uposabljanja, ki temelji na modulih, omogoca udelezencem, da samostojno
izvedejo katerikoli del ali celoten modul. IzkuSeni izobrazevalci so morda ze
seznanjeni z nekaterimi procesi, opisanimi v tem modulu, vendar jih lahko Se naprej
razvijajo, saj so navedeni primeri trenutnih scenarijev.

7. Struktura vsebine

Vsebino predlaganega nacrta vrednotenja izobrazevalci lahko prilagodijo razlicnim delovnim
situacijam. Treba je opozoriti tudi na to, da - tako kot pri katerem koli drugem nacrtu
vrednotenja - rezultati vrednotenja posamezne faze pomagajo izobrazevalcu izboljsati
usposabljanje, medtem ko poteka. Tudi o izbiri procesa zbiranja podatkov odloca izobrazevalec.
Izobrazevalec, ki npr. nastopa kot evalvator, se lahko odloci za kvalitativni raziskovalni pristop
z uporabo intervjujev z zaposlenimi ali ankete z Likertovo lestvico ob zaklju¢ku usposabljanja.
Zelo priporodljivo je, da se izobrazevalec evalvator pri pripravi vprasanj za vrednotenje sklicuje
na prejsnje module.

Teme Trajanje
1. Uvod in pregled Ena pedagoska ura
2. Modeli vrednotenja Ena pedagoska ura

3. Modeli vrednotenja na podlagi povratnih informacij Pol pedagoske ure
in zbiranja zamisli (angl. brainstorming)

4. Nacrt vrednotenja Ena pedagoska ura
5. Faze vrednotenja 2-4 pedagoske ure
6. Utrjevanje Pol pedagoske ure

Tabela 13: Trajanje in potencialne vsebine obravnavanih uc¢nih tem

Tema 1: Uvod v koncept vrednotenja usposabljanja v delovhem okolju in pregled

Orodje Uvod v koncept vrednotenja usposabljanja v delovhem okolju in pregled je bilo ustvarjeno
kot primer, kako lahko izobrazevalec organizira strukturo vsebine naslednjih tem (gl. Prilogo 1).
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V uvodnem delu je predvideno, da bodo udelezenci pridobili dovolj znanja o:
¢ razli¢nih konceptih vrednotenja med usposabljanjem v delovnem okolju,
e pomenu vrednotenja usposabljanja.

Udelezenec bo znal:
e predstaviti, kaj je vrednotenje;
e razumeti vlogo in funkcijo vrednotenja;
e prepoznati pricakovanja glede vrednotenja usposabljanja v delovnem okolju;
e opredeliti kontekst vrednotenja.

Ob zaklju¢ku modula se bo udelezenec zavedal:
e pomembnosti po meri prilagojenih pristopov pri vrednotenju zaradi pomanjkanja
literature.

Trajanje: ena pedagoska ura.

Tema 2: Modeli vrednotenja za praktike

Orodja Modeli vrednotenja za praktike so bila ustvarjena kot primer, kako lahko izobrazevalec
organizira strukturo vsebine naslednjih tem (gl. Prilogo 1).

Udelezenci se bodo na osnovni ravni seznanili z:
e razli¢nimi modeli vrednotenja usposabljanja, ki jih je mogoce uporabiti v razli¢nih
delovnih okoljih;
o fazami vseh razli¢nih modelov in nacini, kako jih najbolje prilagoditi;
e pragmati¢nim pristopom pri vrednotenju, ki jih je treba uporabiti pri procesu
usposabljanja v delovhem okolju, predstavljenem v tem modulu.

Udelezenec bo znal:
e razumeti razli¢ne procese, ki se uporabljajo v posameznem modelu, in njihove
namene;
¢ razumeti razlicne vloge, ki jih izobraZzevalec lahko ima v procesu vrednotenja;
e vzporejati in primerjati razlicne modele vrednotenja, ki so na voljo praktikom.

Ob zaklju¢ku modula bo udelezenec poznal:
e Kirkpatrickov model,
e pristop k vrednotenju Gruwe,
¢ model ADDIE,
e model stirih vidikov Stephena Brookfielda,
o kazalnike uspesSnosti usposabljanja.

Trajanje: ena pedagoska ura.
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Tema 3: Delavnica - povratne informacije o modelih vrednotenja

Izobrazevalec bo pri pripravi delovnega nacrta za vrednotenje u¢ne pobude za usposabljanje v
delovnem okolju spodbujal razpravo v skupini in orise zbiranja zamisli (angl. brainstorming
maps).

Ob zaklju¢ku modula bo udelezenec lahko utrdil in pripravil utemeljitev naslednjih tem:
e Kaj je namen vrednotenja?
e Kateri viri so na voljo?
¢ Komu je namenjeno vrednotenje?

Trajanje: od pol do ene pedagoske ure.

Tema 4: Nacrt za vrednotenje usposabljanja v delovhem okolju

Udelezenec se bo na osnovni ravni seznanil z:
e analizo trga, ki je potrebna v delovhem okolju, za ustrezno prilagajanje
usposabljanja.
Udelezenec bo znal:
o raziskati razlicne vloge, ki jih mora prevzeti v procesu vrednotenja;
e prepoznati kompetence evalvatorja in se samoovrednotiti (notranja/zunanja
evalvacija);
e razviti kriticno misljenje/zavedanje (pri vrednotenju lastnega programa).

Ob zaklju¢ku modula bo udelezenec poznal:
e pomen nacrta uspoabljanja za njegovo izvedbo in uinkovitost na¢rta usposabljanja.

Trajanje: ena pedagoska ura.

Tema 5: Razli¢éne faze vrednotenja
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Orodje Uvod v koncept vrednotenja usposabljanja v delovhem okolju in pregled je bilo
ustvarjeno kot primer za predlogo nacrta vrednotenja. Tu predstavljenih predlogov ni treba
obravnavati kot popolnega nacrta vrednotenja, ampak jih je mogoce prilagoditi.

Udelezenec se bo seznanil z:
e razlicnimi fazami vrednotenja.

Udelezenec bo znal oceniti:
e ali usposabljanje temelji na potrebah in teznjah klju¢nih deleznikov;
e je gradivo za poucevanje in ucenje v primerjavi s predvidenimi u¢nimi cilji usposabljanja
ustrezno;
o kaksne in katere so morebitne pomanjkljivosti usposabljanja;
e ucinkovitost usposabljanja v delovhem okolju, da bo razumel, ali se je uspesSnost
zaposlenih pri delu spremenila.

Ob zaklju¢ku modula bo udelezenec poznal:
e fazo analize (Priloga 3),
e fazo zasnove (Priloga 4),
e fazo razvoja (Priloga 5),
¢ fazo uvedbe (Priloga 6),
e usposabljanje po zakljucku (Priloga 7).

Trajanje: 2-4 pedagoske ure.

Tema 6: Utrjevanje

Ob zaklju¢ku modula bo udelezenec lahko predstavil studije primera in razmisljanja za nadaljnji
razvoj delovnega procesa vrednotenja usposabljanja v delovhem okolju (gl. primer v Prilogi 2).

Trajanje: pol pedagoske ure.
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8. Nasveti za izobrazevalce izobrazevalcev

Priporocila izobrazevalcem izobrazevalcev pri nac¢rtovanju vsebine in uvedbe tega modula:

e Na zacetku usposabljanja je zelo priporocljivo, da spoznate udelezence, predstavite
pregled ciljev in razumete njihova pricakovanja. To lahko storite preko razprav in
pogovora in/ali z anketo.

e Ko izobraZzevalec izobrazevalcev pozna potrebe udelezencev in njihove motive za ucenje,
mu bo pri motiviranju in doseganju boljsih rezultatov pomagalo, ¢e bo prilagodljiv in bo
kurikulum prilagodil njim. Poleg tega bodo udelezenci bolj odprti za novosti in sodelovanje
pri u¢nih urah, ¢e bo pridobil njihovo zaupanje.

e Izobrazevalec izobrazevalcev prav tako ne sme pozabiti potreb prihodnjih strank
udelezencev, torej podjetij, in mora zato zdruzevati potrebe obojih.

e Pomembno je, da izobraZzevalec izobrazevalcev nacrtuje vnaprej ter za spodbujanje
sodelovanja uporablja zanimive in vizualne dejavnosti, kot je Slido.com (gl. Prilogo 1).
Med celotnim modulom je priporo¢eno tudi skupinsko delo. Zato so pri nacrtovanju
kurikula klju¢ni uvod, dejavnost in utrjevanje obravnavani ob zaklju¢ku vsake teme.

¢ Nenazadnje je treba o vrednotenju razmisljati ves Cas trajanja modula. Vrednotenje
dosezkov skupine koristi tako izobrazevalcu izobrazevalcev kot tudi udelezencem. Izvesti
ga je mogocCe npr. v obliki pridobivanja povratnih informacij z obrazcem, razprave v
razredu ali tematske fokusne skupine. KrajSe vrednotenje lahko izvedete ob koncu vsake
uc¢ne ure in nato Se temeljito ob zakljucku modula.
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9. Priloge

Priloga 1

Nacrt lekcije za temo 1: Uvod v koncept vrednotenja usposabljanja v delovhem

okolju in pregled

(naslov) (podnasiov)

Datum:

Tema: Uvod v koncept vrednotenja
usposabljanja v delovnem okolju in pregled

Trajanje: 30 minut

Namen: seznaniti izobrazevalce s konceptom vrednotenja usposabljanja v delovnhem okolju.

Ucni cilji:
e predstaviti, kaj je vrednotenje,
e razumeti vlogo in funkcijo vrednotenja,

e opredeliti kontekst vrednotenja.

e prepoznati pricakovanja o vrednotenju usposabljanja v delovnem okolju,

Enota modula:
Uvod:

e Zbiranje zamisli (angl. brainstorming): "Kaj je
vrednotenje?"

e Opredelitev vrednotenja

e Povzetek pregleda literature

Dejavnost — kontekst:

e * Za oris konteksta, v katerem se uvajajo programi
usposabljanja v delovhem okolju, in funkcije, ki jo
bodo predvidoma izpolnjevali, bo uporabljeno
orodje — spletni vir, Slido.com, 2020.

e Primeri vprasanj, ki jih je mogoce uporabiti v
orodju: (v razsirjenem programu)

1. Pomanjkanje vescin in kvalifikacij vodi k
pomanjkanju priloznosti na trgu dela. Pravilno
ali napacno. Razpravljajte o tem.

(Razprava o pomembnosti vescin in kvalifikacij)

2. Ali so izvedene ankete o usposabljanju v
delovnem okolju?

Opis ocene

Udelezenci so prispevali k
zbiranju zamisli (angl.
brainstorming) in razpravam.

Udelezenci so razumeli funkcijo
in pomen vrednotenja med
celotnim procesom
usposabljanja.

Udelezencem so se predlagana
vprasanja in orodja zdela
koristna.
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(Obravnava pomanjkanja literature o
vrednotenju)

3. Eden od stirih/osmih/desetih odraslih je
premalo digitalno spreten. Izberite enega od
zgornjih odgovorov.

(Predlozitev podatkov in spodbuda k razmisleku
o tem, zakaj sta usposabljanje v delovhem
okolju in vrednotenje pomembna.)

Utrjevanje:

e Razprava o tem, kaj je zanimalo udelezence med
ucéno uro.

e Pomembnost po meri prilagojenih pristopov k
vrednotenju zaradi pomanjkanja literature.

Refleksija in nadaljni koraki*

Dejavnosti, ki so dobro Za revizijo
delovale

Dodatni komentarji

Tabela 14: Uvod v koncept vrednotenja usposabljanja v delovnem okolju in pregled
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Priloga 2

Primer zgodbe na voljo za refleksijo

Situacije, kot je opisana v spodnji zgodbi, se dogajajo tudi najboljSim med nami; tudi tistim, ki
intenzivno — sami ali skupaj z drugimi izobraZevalnimi in kadrovskimi strokovnjaki —
nacrtujejo, snujejo, razvijajo in izvajajo program usposabljanija.

Temelji na resnicni zgodbi.

Bil je izobrazevalcev zadnji dan v ladjedelnici. Pospravil je u¢ne dnevnike udelezencev -
delavcev. Eden od udelezencev, Angelo, je v opombah dnevnika zapisal: "Ne vem, ali
lahko za to usposabljanje reCem, da je dobro. Vem, da se je izobrazevalec zelo trudil,
vedno pa sem se pocutil, kot da ne spadam tja. Komaj sem se spopadal z zahtevami
usposabljanja in domacimi obveznostmi. Pri takem usposabljanju ne bom vec sodeloval."
Izobrazevalca je ta komentar potrl. Kaj je storil narobe? Ali je bila kriva pedagogika, ki
jo je uporabljal? Je Slo za zasnovo usposabljanja? Za proces ocenjevanja? Ali je temu
udelezencu med usposabljanjem dal dovolj ¢asa in prostora, da izrazi svoje obcutke? Ali

so bile izkusnje delavca in njegova Zivljenjska situacija med usposabljanjem cenjene?

Namigi za refleksijo:
e Kako lahko poskrbimo, da usposabljanje ustreza zahtevam klju¢nih deleZnikov?

e Ce usposabljanje ni doseglo pri¢akovanj vseh vkljucenih, kako lahko zagotovimo, da bo ob prihodnjih
izvedbah izboljsano?
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Priloga 3

Faza vrednotenja 1 - Vrednotenje v fazi analize usposabljanja

Kljucni cilji
Dolocite
1. predvideni namen nacrta vrednotenja,
2. kdo bo ovrednotil pobudo za usposabljanje v delovhem okolju (gl. spodaj),
3. eno ali ve¢ metodologij (kvantitativno, kvalitativno ali obe vrsti), ki jih je treba
uporabiti,
4. ucinkovitost trzne analize,
sprozilni dejavnik oziroma potrebo, ki sprozi ucenje,
6. stroske, ki/¢e bodo nastali pri vrednotenju programa.

v

Vzorcna vprasanja

e Katera je klju¢na publika pri vrednotenju?

¢ Ali pobuda za usposabljanje izhaja iz resni¢ne uc¢ne potrebe ali pa je bilo usposabljanje
ustvarjeno, preden je bila ugotovljena potreba, in je bilo nato prodano
podjetju/lastnikom/udelezencem?

e Kdo je odlocil, da obstaja potreba po pobudi za usposabljanje v delovnem okolju?

e Ali je bila trzna analiza (gl. Modul 2) ucinkovita?

e Ali bo evalvator kar izobrazevalec?

e Kateri podatki so na voljo in katere bo treba zbrati?

Vprasanja za vrednotenje
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Priloga 4

Faza vrednotenja 2 - Vrednotenje v fazi zasnove usposabljanja
Kljucni cilji

Ugotovite, ali
1. so bile na usposabljanju obravnavane potrebe in teznje klju¢nih deleznikov,
2. je bila zasnova usposabljanja pedagosko mocna,
3. je bilo usposabljanju dodeljenih dovolj sredstev.

Vzorcéna vprasanja

e Ali so bile v procesu zasnove obravnavane potrebe in teznje vseh zaposlenih?

¢ Kdo je odlocil, da obstaja potreba po pobudi za usposabljanje v delovnem okolju?
e Ali je bila trZna analiza (gl. Modul 2) ucinkovita?

e Ali bo evalvator kar izobrazevalec?

Vprasanja za vrednotenje
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Priloga 5

Faza vrednotenja 3 - Vrednotenje v fazi razvoja usposabljanja

Kljuéni cilji

Ugotovite, ali:
e so gradiva za poucevanje in u¢enje dobro prilagojena doseganju ucnih ciljev programa,
e so tehnoloski viri v delovnem okolju ustrezni za program usposabljanja v delovnem
okolju,
e so navdih za ucni proces teorije izobrazevanja odraslih in metode dobrih praks.

Vzorcéna vprasanja
e Ali je hitrost izvedbe usposabljanja ustrezna?

e Ali so rubrike za ocenjevanje dobro opredeljene?

Vprasanja za vrednotenje

135



Priloga 6
Faza vrednotenja 4 - Vrednotenje v fazi izvedbe usposabljanja
Kljucni cilji

Ugotovite, ali:
e 5o vsi udelezenci zadovoljni z vsebino in pedagogiko usposabljanja,
e je strategija za motivacijo udelezencev uspesna,
e dejavnosti, ki so bile izvedene med usposabljanjem, vplivajo na vpis v usposabljanje,
e je bil proces izbire enega ali vec izobrazevalcev ucinkovit,
e 50 bili s programom postavljeni temelji za ucinkovitejSe delo ali iskanje zaposlitve pri
nezaposlenih ali za povecanje produktivnosti.

Vzorcéna vprasanja
e Ali so bile v procesu zasnove obravnavane potrebe in teZznje vseh zaposlenih?
e Kdo je odlocil, da obstaja potreba po pobudi za usposabljanje v delovnem okolju?
e Ali je izobrazevalec takoj na zacetku usposabljanja pojasnil, kakSna so pricakovanija,
cilji in merila?

Vprasanja za vrednotenje
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Priloga 7

Faza vrednotenja 5 - Vrednotenje po zakljucku usposabljanja (angl. ex-post)

Kljucni cilji

Ugotovite, ali
e so bile obravnavane potrebe in teznje klju¢nih deleznikov,
¢ je bila zasnova usposabljanja pedagosko mocna,
e je bilo usposabljanju dodeljenih dovolj sredstev,
e je bilo usposabljanje ucinkovito za zaposlene in podjetje,
e 5o bili dosezeni predvideni rezultati programa.

Vzorcna vprasanja
e Ali klju¢ni delezniki menijo, da je usposabljanje uspesno?
e Koliko naucenega je bilo prenesenega v delovno okolje?
e Kaksne so bile (e so bile) ovire v delovnem okolju in/ali so bili tam pomocniki, ki so
spodbujali poucevanje in ucenje?
¢ Koliko naucenega se je obdrzalo dlje ¢asa?
e Katere spremembe je treba uvesti pri usposabljanju?
e Kaj bi se lahko zgodilo, ¢e usposabljanje ne bi bil izvedeno?
e Ali so zbrani podatki zanesljivi in moralno sprejemljivi?
e Ali je analiza podatkov temeljita in nepristranska?
e Ali so se pojavili kakrsni koli nepredvideni rezultati?

Vprasanja za vrednotenje
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Zakljucek

Seznanili ste se s celotnim kurikulom in Stevilnimi utemeljitvami, ki smo jih partnerji projekta
Profi-Train skrbno zbrali in pretehtali. V zakljucku Vodnika povzemamo nekatere znacilne
poudarke pristopa Profi-Train pristopa.

Koncept profesionalizacije Profi-Train je bil razvit zato, da izobrazevalcem in strokovnjakom za
izobrazevanje odraslih omogoci izvedbo programov vsezivljenjskega izobrazevanja v delovnem
okolju na nacin, da bo koristil podjetju in zaposlenim, prinasal dodano vrednost ter zaposlenim
omogocal vsezivljenjsko izobrazevanje.

V programu usposabljanja predstavljamo nabor elementov, ki tvorijo dobro osnovo za strokovne
zamisli o nacinih ukrepanja. Obsega tako kurikul, u¢ne pogoje, dolocitev obsega usposabljanja
in posebne pogoje kot tudi opredelitev ciljev, namena, udelezencev ter njihovih vlog v tem
procesu. Osebne izkusnje in teoreti¢no znanje se prepletajo in postopno spajajo ves ¢as trajanja
programa.

Znacilnosti kurikula so povezljivost in procesnost oziroma zmoznost prilagajanja programa,
odprtost kurikula, trije neodvisni deli kurikula, strokovni razvoj in procesna zasnova kurikula -
Casovni faktor. Nacrtovano je, da ponudnik programa po zakljucku prve in druge enote
udelezencem omogoci najmanj enomesecni premor, ki je z didakticnega in u¢nega vidika zelo
pomemben.

Klju¢ne ucne vsebine kurikula so zajete v Priro¢niku za samostojno ucenje s Sestimi tematskimi
moduli. Vsak modul je zasnovan kot obsezna predmetna enota, ki jo je mogoce ponuditi kot
neodvisni del v kombinaciji z ve¢ moduli ali kot celotni paket modulov.

Uc¢ni nacrt programa usposabljanja sestavljajo trije enakovredni deli: v prvem ucitelji odraslih
pridobijo uvid v profesionalne dileme, v drugem razmisljajo in tako razvijejo lasten uvid o
osebnih kariernih procesih ali novih potrebah profesionalnega razvoja, v zaklju¢nem delu pa se
pojavi spontana potreba po zasnovi osebnega programa, ki bo izobrazevalcu odraslih omogocil
napredek pri profesionalnem razvoju.

Kurikul se uporablja skupaj s Priro¢nikom za samostojno ucenje, katerega osnovni namen je
omogociti izobrazevalcem, bodisi izkuSenim praktikom ali zacetnikom, ki se Sele zelijo
preusmeriti na to podrocje, da se spoznajo z osnovami vsebin, ki bodo prispevale k njihovi
profesionalizaciji na tem podrocju.

Profesionalni razvoj je zelo pomemben gradnik kurikula, ki ga je treba enakomerno vgraditi v
celotni program usposabljanja. Glavna naloga pri tem procesu je prepoznavanje osnov na tem
podrocju ter po drugi strani prepoznavanje raznovrstnosti razlicnih kariernih slogov konkretnih
udelezencev v skupini.
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S pridobljenim uvidom v lastno profesionalno dinamiko bodo udelezenci postali dovzetnejsi za
vprasanja, s katerimi se zaposleni soocajo v svojem delovnem okolju. Ta vprasanja predstavljajo
eno od klju¢nih tocCk ter izziv pri razvijanju programa in opredelitvi pomena uposabljanja v
delovnem okolju.

V zvezi s profesionalnim razvojem je za nacrtovalca ali ponudnika usposabljanja pomembno tudi,
da temeljito premisli, kako bo zagotovil dinamiko ali odpiral dileme o profesionalnem razvoju in
uvidih ter kako bo uvide nagradil s spodbujanjem potencialnih izobraZzevalcev, da sklenejo
zavezo o udejstvovanju na tem podrocju ali pripravijo osebni program dela za izvedbo
usposabljanj v delovnem okolju kot kon¢nega rezultata celotnega usposabljanja. Opredelili ter
uporabili smo razlicne primere orodij in dobrih praks, ki delujejo kot dober vzor za razli¢ne
namene. Ta orodja in primeri dobrih praks so bili izbrani za prikaz, kako lahko usposabljanje v
Zivo na inovativen nacin postane ziva ucna situacija.

Vizija partnerjev projekta Profi-Train je uresnicitev predstavljenih zamisli na ravni Evropske
unije. To je Se posebno pomembno v ¢asu po pandemiji, ko so vsa prizadevanja usmerjena k
hitremu gospodarskemu in druzbenemu okrevanju Evrope in sveta.

Vodnik je preveden v jezike partnerskih drzav.Tako je nastalo Sest razlicic, ki so prirejene
kontekstu posamezne partnerske drzave.

Priporocila za prihodnje izobrazevalce:

e poudarek na motiviranju zaposlenih, da 'se posvetijo lastnemu
razvoju', ter zagotavljanje podpore njihovim lastnim pobudam;

e ustvarjanje 'kemije' med izobrazevalcem in stranko/zaposlenim;

e vlaganje v usposabljanje zaposlenih - korist za podjetje mora
biti jasna in vidna;

e ucinkovito skrajsanje usposabljanj, poudarek na prakti¢nem
delu;

e poudarek na medsebojnem ucenju od kolegov;

e spostovanje zgodovine podjetja.

(Usposabljanje izobrazevalcev za izvajanje izobraZzevanj v delovnem okolju;
ERUDICIO, CeSka, november 2019)

Kompetentni izobrazevalec zna: izvesti usposabljanje v delovnem okolju za razli¢ne ciljne
skupine, po meri prilagoditi program razlicnim skupinam udeleZzencev, prepoznati znacilnosti
ciljne skupine v delovnih okoljih, izvesti akcijsko raziskavo o dejanskih potrebah zaposlenih in
podjetij ter ovrednotiti rezultate.

Pred zakljuckom usposabljanja se bo kompetentni izobrazevalec zavedal osebnih profesionalnih
dilem in staliS¢ o izvajanju izobrazevanja v delovhem okolju, kar bo povezal z naceli programa
usposabljanja v delovnem okolju in poiskal nacine, kako lahko priporocene resitve uresniciti v
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praksi. Prepoznal bo kompleksnost in obcutljivost izvajanja usposabljanja v delovnhem okolju.
Pridobil bo izkusnjo kognitivhega obrata - dileme osebne odgovornosti in vpliv interesov podjetja
v zvezi s koristmi zaposlenih ter lastne vioge mediatorja v tej situaciji.

Kompetentni izobrazevalec bo do zaposlenih postopoma razvil empati¢en odnos/razumevanje.
Razvil pa bo tudi empati¢no razumevanje/uvid v situacijo in potrebe delodajalca. Pridobil bo
mocnejSo osebno profesionalno identiteto in jasen uvid v lastne namene glede usposabljanja v
delovnem okolju. Prek u¢nega procesa bo razvil pristne sposobnosti svetovanja in vodenija.

Vsi udeleZenci so porocali, da so sistemati¢no ponovno proucili svoje delo in
prakso ter se zaceli zavedati, da potrebujejo pogum za potrebne korake v
neznano.

(Usposabljanje izobrazevalcev za izvajanje izobrazevanj v delovnem okolju;
ACS, Ljubljana, Slovenija, november-december 2019)

Na tem mestu se Zelimo zahvaliti vsem uciteljem in drugim izobrazevalcem odraslih ter vodjem
usposabljanja, ki so v 6 evropskih drzavah izvedli pilotno usposabljanje "Usposobljen za
izvajanje usposabljanja v delovnem okolju". Njihove bogate izkusnje in premisleki so pomemben
del tega Vodnika.

Partnerji projekta Profi-Train
Junij 2020
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