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Uvajanje e-izobraZevanja
v podjetjih

V manj kot desetletnem obdobju uporabe
IKT (informacijsko-komunikacijske tehno-
logije) v izobraZevalne namene se je dosto-
pnost izobraZevalnih programov zelo pove-
&ala, stroski izobraZevanja so se zniZali, ra-
zvili so se novi pedagoski pristopi, ki vse
bolj prodirajo tudi v tradicionalno izobraZe-
vanje.

Tudi izobraZevanje zaposlenih v organizaci-
jah se v &asu, ko je znanje odlocilni konku-
rencni dejavnik, vse bolj spreminja v e-izo-
braZevanje (izobrazevanje, podprto z IKT).

E- [IZOBRAZEVANJE V TUJINI

E-izobraZevanje velja v zahodnem svetu za
u&inkovit in ekonomicen nacin izobraZeva-
nja kadrov, $e posebej v decentralno organi-
ziranih organizacijah. Veliko organizacij je
pred izzivom, da sprico naras¢ajoCe potrebe
po dodatnih kvalifikacijah zaposlenih — ob
pogosto enaki ponudbi izobraZevalnih pro-
gramov na trgu — oblikujejo nove metode in
u¢ne procese. E-izobraZevanje kot morebit-
ni instrument v tem okviru ni povezano sa-
mo s tehniko, ampak ima velik vpliv na or-
ganizacijo in metodi¢no-didakti¢no izvedbo
ucnega procesa. Uvajanje e-izobraZevanja v
organizacijah je odvisno od njihove kulture
in kulture ucenja. Poleg Stevilnih prednosti
prinaSa e-izobraZevanje tudi probleme: ne-
naklonjenost do e-izobraZevanja, neustrezna
usposobljenost kadrov za metodi¢no-didak-
ti¢ni pristop pri oblikovanju modelov, pri-
pravi gradiva in spremljanju izobraZevalne-
ga procesa.

NASE IZKUSNJE

Pri nas je e-izobraZevanje Sele na zacetku. Le
postopoma se uveljavlja tudi v izobraZevalnih
institucijah, podjetja pa vecinoma $e niso se-
znanjena s prakso na tem podrocju. Pristop k
e-izobraZevanju v organizacijah, ki se zave-
dajo pomena te alternative, je veckrat nesiste-
maticen, preve¢ se ukvarjajo s tehniko in za-

Mateja Geder
Doba, Maribor

nemarjajo dejstvo, da je uce-
nje socialen proces in da samo
ustrezna programska oprema
Se ne zagotavlja dobrih rezul-
tatov.

Drugi pomemben razlog je
splosno pomanjkanje potreb
(in sredstev) po izobraZevanju, kar je deloma
tudi posledica tranzicije.

IZKUSNJE IZOBRAZEVALNE
INSTITUCIE Z E-IZOBRAZEVANJEM
KOT 1IZHODISCE ZA UVAJANJE
E-IZOBRAZEVANJA

Model e-studija, ki ga oblikuje izobraZevalna
institucija, ni avtomati¢no prenosljiv v notra-
njo organizacijo izobrazevalnih konceptov v
organizacijah, prenosljivi so principi obliko-
vanja modela ter izku$nje pri uvajanju in
izvajanju e-Studija:

1. Izbira ustreznega programskega okolja.
Pred izbiro ustreznega sistema, ki podpira e-
izobraZevanje, si mora organizacija zaradi vi-
sokih stroskov nakupa ali najema sistema od-
govoriti na vpraSanja o Zeleni organiziranosti
e-izobrazevanja, potrebnih funkcijah sistema
(hkratno izvajanje izobrazevalnih modulov,

Podjetja se

niso dlovolj
seznanjena z
e-izobrazevanjem.
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komunikacijska orodja, orodja za pripravo te-
stov ...), administraciji, kompatibilnosti in
moznosti prilagajanja sistema.

2. Priprava gradiva. Zaradi ¢asovne in pro-
storske locenosti poucevanja in ucenja pri e-
izobraZevanju gradivo prevzame vlogo preda-
vatelja. Avtor mora zelo dobro poznati ciljno
skupino. Merila za oblikovanje dobrega inte-
raktivnega gradiva so ustvarjanje dialoga z
udeleZenci, spodbujanje njihovega zanimanja
in kreativnosti s praktiénimi primeri, humor-
jem, moZnost samopreverjanja napredovanja,
jasni cilji in povzetki, preglednost in vizualna
privlaénost, navajanje na samostojno iskanje
virov. Dobro pripravljeno gradivo povecuje
motiviranost za izobraZevanje in s tem ucin-
kovitost izobraZevanja.

3. E-komunikacija. Spletno podprta komu-
nikacijska orodja zagotavljajo in spodbujajo
kontinuirane procese komunikacije in inte-
rakcije med mentorji ter ude-

E—izobrafgvanje leZenci. Pri udelezencih e-

daje do

20 odsotkov boljse
rezultate od
tradicionalnega
izobrazevanje.

izobrazevanja se poleg stop-
nje racunalniske pismenosti
dviguje tudi stopnja sploSne
pismenosti v maternem jezi-
ku, ki se tam, kjer je komuni-
kacija asinhrona, kaze v jasno
strukturiranih, slovni¢no pra-
vilnih in slogovno ustreznih
pisnih sporocilih.

5. E-mentorstvo. Uspesno ucenje »on-line«
je odvisno od e-moderatorja, ki poleg osnov-
nega tehni¢nega znanja obvlada predvsem
nove spretnosti elektronskega moderiranja
pouka (Salomon, 2000). V e-izobraZevanju se
spreminja nadin poudevanja, ne pa tudi ucni
stili (Horton, 2000). Mentor (e-moderator) je
v novem nacinu izobraZevanja organizator in
pobudnik izobrazevalnega procesa, posredo-
valec vsebin in informacij, spremljevalec izo-
brazevalnega procesa in napredovanja udele-
Zencev. Njegova vloga je kljucna v procesu
izobrazevanja: pomaga in podpira udelezence

ter jih navaja na prevzemanje odgovornosti za
ucenje. Zagotavljanje takSne oblike pomodi
udelezencem e-izobraZevanja je eden najvec-
jih problemov pri uvajanju e-izobraZevanja v
organizacijah.

6. Izvajanje e-izobraZevanja »on-line in
off-line«. Najoptimalnejse je nacértovanje izo-
brazevalnih aktivnosti po internetu (on-line)
in v Zivo (off-line). Cilj organiziranja srecanj
v Zivo je lahko uvajanje v e-izobraZevanje,
dodatno posredovanje in utrjevanje znanja ter
seveda druZenje, ki ga ne more nadomestiti $e
tako popoln model e-izobraZevanja. Kombi-
nacija je odvisna od vsebine in ciljev izobra-
Zevanja, ekonomicnosti ter ucinkovitosti do-
loCene organizacijske oblike. Aktivnost ude-
leZzencev e-izobrazevanje je zaradi drugacne
organizacije, metod dela in mentorstva vecja
in bolj enakomerno porazdeljena, to pa odlo-
¢ilno pripomore k bolj§im Studijskim rezulta-
tom, ki so tudi do 20 odstotkov boljsi kot pri
tradicionalnem nacinu izobraZevanja.

7. E-testiranje. Pri e-testiranju znanja je tre-
ba veliko pozornosti nameniti oblikovanju
vprasanj. Za udelezence e-izobrazevanja so
zelo pomembne ucinkovite povratne informa-
cije, ki jih mora zagotoviti tudi orodje za iz-
delavo e-testov. Temeljni cilj e-testiranja mo-
rajo biti predvsem spodbujanje odgovornosti
za izobrazevanje, povratne informacije o do-
sezenih ciljih in pridobljenih kvalifikacijah,
pa tudi nadzor kakovosti in ustreznosti e-te-
sta, programa izobrazevanja, uénih ciljev in
vsebin. Pri tem organizacijo bolj zanimajo
splosni rezultati e-izobraZevanja kot pa rezul-
tati posameznika.

8. TrZenje pri uvajanju e-izobraZevanja.
Temeljni cilj internega trzenja pri uvajanju e-
izobraZevanja je ustvariti pozitiven odnos do
te alternativne oblike med zaposlenimi. Bi-
stven pogoj za uspesno interno trzenje v orga-
nizaciji je dobro zastavljen koncept e-izobra-
Zevanja, pri Cemer je ofitna koristnost novega
znanja in novega nacina pridobivanja tega
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znanja za zaposlene. Dobro informiranje,
svetovanje, predstavitve interaktivnega gradi-
va, pripravljenega za e-izobraZevanje, rahlja-
jo trdo zasidrane tradicionalne vzorce o uce-
nju in poucevanju pri zaposlenih.

9. Stroski e-izobrazZevanja. Uvajanje e-izo-
braZevanja ni nujno tudi cenejSa moZnost za
organizacijo. ZniZevanje stro§kov je treba vi-
deti $irSe: moZnost ponovne uporabe priprav-
ljenega gradiva kjerkoli in kadarkoli, enostav-
no dopolnjevanje vsebin. Pri analiziranju
stroS§kov in povracila investicije tudi ne govo-
rimo ve¢ samo o nizjih stroskih zaradi prido-
bljenega Casa pri izvedbi e-izobraZevanja,
ampak stopa v ospredje kakovost ponujenega
izobraZevalnega programa, povezana s ¢asov-
nim vidikom.

PREDNOSTI UVAJANJA
E-IZOBRAZEVANJA

Prednosti uvajanja e-izobraZevanja v podjet-
jih je treba iskati predvsem v moZnosti pri-
lagajanja ponudbe izobraZevanja predznanju
in potrebam posameznika na konkretnem

Pasti pri uvajanju e-izobraZevanja
Zmotno je prepricanje, da je e-izobraze-
vanje enako kot klasi¢no izobraZevanje,
le da poteka v elektronski obliki. E-izo-
brazevanje je treba zastaviti interaktivno
in ga ustrezno metodicno ter didakticno
podpreti. Prav take bi bilo iluzorno mi-
sliti, da lahko uvedba e-uCenja preprosto
zamenja tradicionalne oblike izobrazeva-
nja v organizaciji. Za ucinkovito e-izo-
brazevanje je pomembno njegovo posto-
pno vkljuCevanje v izobrazevalno struk-
turo in organizacijo celotnega izobraze-
vanja. Cimbolj je reSitev prilagojena ude-
lezencem, tem enostavnejSe je izvajanje
e-izobraZevanja za organizatorja, izobra-
Zevalce in udelezence ter povecuje moti-
vacijo za delo in ucenje.

delovnem mestu oziroma za konkretno de-
lovno mesto. Vsebine, ki jih ponuja organi-
zacija, je mogoce razmeroma hitro in eno-
stavno ponovno uporabiti, dopolniti, posre-
dovati. Klasi¢no izobraZevanje kadrov v
obliki seminarjev pa traja omejeno Stevilo
ur, ponovitve so obic¢ajno redke ali jih sploh
ni. Obravnavane teme so pogosto presiroko
zastavljene za specificne potrebe posame-
zne organizacije, ciljne skupine so po pred-
znanju, interesih in potrebah razli¢ne. Stro-
§ki udelezbe so visoki, kakovost interakcije
pa pogosto obratno sorazmerna s Stevilom
udeleZencev.

Kadar govorimo o prednostih e-izobraZeva-
nja, govorimo torej 0 moznosti ucenja po na-
¢elu »just in time, just in place in just enou-
gh«, o ucenju takrat, ko je potrebno, in tam,
kjer je potrebno, ter toliko, kot je potrebno.

MERILA ZA USPESNO UVAJANJE
E-IZOBRAZEVANJA

Izhodisce za oblikovanje projekta so lahko
naslednji Stirje sklopi meril oziroma vidikov,
ki jih mora vsaka organizacija pravocasno
ugotoviti in oceniti:

* Vsebinski in didakti¢ni vidik — zajema
formativne in informativne cilje programa
izobraZevanja. Pri tem so pomembne potre-
be in predznanje posamezne ciljne skupine.

» Organizacijska struktura izvedbe — obse-
ga opredeljevanje odgovornosti pri nalo-
gah, rokov za izvedbo, nagrajevanje in us-
posabljanje avtorjeva gradiv ter mentorjev.

e Infrastruktura — opredeliti je treba infra-
strukturo in tehni¢ne zahteve, ki jih nareku-
je uvajanje e-izobraZevanja (intranet, do-
stop do interneta, tehnicne moZnosti za
udeleZence e-izobrazevanja, morebitna
konfiguracija serverja ...).

* Ekonomicénost — sodelovanje z zunanjimi
partnerji lahko nadomesti pomanjkanje
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znanja v organizaciji in dolgoro¢no pripo-
more k zagotavljanju poslovnega uspeha.

SKLEPNE MISLI

Z e-izobrazevanjem ne uvajamo samo novih
tehnologij za izobraZevanje, uvajamo tudi
nov nacin razmiSljanja o izobraZevanju oziro-
ma ucenju (Rosenberg, 31). O njem je treba
razmiS$ljati SirSe, nacini pridobivanja znanja
so namre¢ razli¢ni: od formalnega, neformal-
nega do nakljuénega. Ceprav okolii¢ine (po-
manjkanje potreb po izobraZevanju, pojmova-
nje izobraZevanja zaposlenih zgolj kot stro-
§kov, in ne konkurencne prednosti) za uvaja-
nje e-izobrazevanja v slovenske organizacije
niso idealne, je prav, da si Ze zdaj postavlja-
mo vprasanja o tej moznosti, kajti ¢e si jih ne
bomo zaceli postavljati sedaj, si jih ez pet let
ve¢ ne bomo mogli. E-izobraZevanje za orga-
nizacije v tujini ni ve¢ modna muha, temveé
nekaj, kar je samo po sebi umevno in enako
nujno kot dober posel.
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