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Upostevanje izkuSenj
pri programiranju izobraZevanja
zaposlenih

PROGRAMIRANIJE IZOBRAZEVANJA
ZA POSAMEZNIKA, SKUPINO ALl
MNOZICO

Vsako smiselno in uéinkovito izobraZevanje
zaposlenih zahteva poglobljeno in namensko
nalrtovanje. Ne zgolj nacrtovanje izvedbe
izobraZevalnega programa, temvec tudi vse-
binsko programiranje, ki upoSteva razli¢ne
ravni potreb (individualne, potrebe organiza-
cije, lokalne skupnosti, globalne skupnosti)
in ciljev ter znanje in izku$nje predvidenih
udeleZencev izobraZevanja.

Za $olsko kurikularno nacrtovanje je smisel-
no, da vnaprej ne pretirano uposteva izkusen;
otrok pri izobraZevanju, saj jih otroci v vec-
jem obsegu niti $e ne morejo imeti. Zato ni
smiselno, da bi izobrazevalni proces temu
preve¢ prilagajali. Tudi cilji Solanja so pred-
vsem splo§noizobraZevalni. Solski programi
zato upoStevajo stopnjo intelektualnega in
moralnega razvoja otrok in temu so prilagoje-
ne vsebine, metode in cilje izobraZevanja.
Drugace je v izobraZevanju odraslih, pred-
vsem izobraZevanje zaposlenih postaja vse
bolj specifi¢no, nacrtno, strukturirano in raci-
onalno. V¢&asih celo preozko, tako da se tudi
delodajalci Ze zavedajo potrebe po Sirjenju
obzorja zaposlenih, saj vedo, da se lahko brez
njihovega osebnostnega, kulturnega in du-
hovnega razvoja prezgodaj ustavi tudi njihov
strokovni razvoj. Stalni osebnostni razvoj po-
sameznikov je tudi pogoj za strokovno inova-
tivnost in ustvarjalnost.

V izobrazevanju odraslih se ciljne skupine, za
katere nacrtujemo izobrazevalni program, ze-
lo razlikujejo. Glede na poklicno strukturo in
izobrazbeno raven so zelo enotne, glede na
osnovne znacilnosti, kot so starost, spol, kraj
bivanja, socialno in kulturno okolje, pa se ze-
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lo razlikujejo. Vselej se odra-
sli, potencialni kandidati za
izobraZevanje, zelo razlikuje-
jo tudi glede na izku$nje. Iz-
kusnje pa niso le leta prakse
pri dolocenem delu, temvec
predvsem spoznanja, spretno-
sti, stali¢a in navade, ki so si
jih pridobili v razli¢nih delov-
nih in Zivljenjskih okoli§¢inah. UpoStevanje
izkuSenj se pri programiranju izobrazZevanja
zaposlenih lotevamo pogosto zelo intuitivno
in pozabljamo, da je za dobro nacrtovanje
izobrazevalnih programov pomembno zbrati
tudi podrobnejse podatke o tem, kolikSne in
kako poglobljene, koliko teoreti¢no podkre-
pliene so izkusnje posameznikov, ki se vklju-
¢ujejo v izobrazevalni program.

Pogosto pozabljamo, da lahko programiranje
izobrazevanja pri odraslih razli¢no poteka, pa
tudi oblike in metode izobraZevanja izbiramo
glede na zastavljene cilje in raznolike moZno-
sti v primerjavi s Solo, kjer so cilji in moZno-
sti praviloma vnaprej dani in jih ve¢inoma ni
moc¢ spreminjati (Solsko leto, pouk, prostor,
kadri ipd.).

Situacije programiranja izobraZevanja zapo-
slenih deli C. Houle (1976) na individualne,
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izobraZevanja
zaposlenih mora
biti nacrtno in
racionalno.
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skupinske, institucionalne in mnoZi¢ne glede
na to, komu je programiranje namenjeno.

Individualne situacije programiranja

Tako lahko na primer programira posameznik
izobraZevanje sam zase ali pa v sodelovanju z
mentorjem, vodjem, strokovnjakom. Lahko
pa zanj pripravlja program skupina strokov-
njakov (na primer pripravni$tvo, izpopolnje-
vanje in usposabljanje novih profilov strokov-
njakov). Vsekakor je priporocljivo, da posa-
meznik pri programiranju sodeluje in razmi-
sli, kako lahko program racionalizira ali do-
polni glede na svoje predznanje in izkusnje.
Slednje imajo vselej poleg objektivne tudi
subjektivno komponento, zato jih ne moremo
ugotavljati samo na osnovi dejstev in potrdil.
Pogosto pa je smiselno, za tiste, ki so vesci
izraZanja, predlagati posamezniku, naj napra-
vi povzetek izkuSenj za podrocje dela, na ka-
terem se Zeli izpopolniti. Izbrane izkusnje po-
tem dopolnimo z avtobiografskimi zapisi, ki
namenoma povezujejo strokovno terminolo-
gijo z opisi naucenega v praksi. V taksnih za-
pisih ni ni¢ narobe, Ce se izrazi osebna zavze-
tost in predanost dolofenim vrednotam ali
staliS¢em. S tem smo Ze oblikovali del tako
imenovanega portfelja (Mijo¢, 2000).

Pri izkuSnjah je pomembno, kaj na osnovi prakse ugotovimo,
pa tudi, kako se nauc¢imo strokovno razmiSljati in sprejemati
strokovno kulturo. To niso vselej komponente, ki bi se jih dalo
ugotavljati zgolj s potrdili in priporodili. Osebne izkuSnje, ki
oblikujejo posameznikova spoznanja, lahko nacrtovalec progra-
ma spozna na osnovi zZivega (bolj ali manj vnaprej strukturira-
nega) pogovora z osebo, za katero nacrtuje program.

Individualna situacija programiranja izobra-
Zevanja ne pomeni, da mora tudi izobrazeva-
nje v celoti potekati kot samoizobrazevanje.
V program vklju¢imo skupinske oblike izo-
brazevanja, na primer specializirane tecaje,
seminarje, kadar izpolnjujejo svojo funkcijo
glede na cilje programa, kadar pa ni primer-

nih skupinskih programov ali pa posamezni-
ku niso dosegljivi, nacrtujemo izobrazevanje
kot samostojni $tudij na podlagi pisanih virov,
drugih racunalniskih ali avdio-vizualnih me-
dijev, opazovanja prakse, individualnega ali
skupinskega projektnega dela, konzultacij in
drugace. Pomembno je, da izberemo dose-
gljive in glede na cilje primerne oblike ter
metode izobraZevanja in jih ustrezno poveze-
mo med seboj.

Skupinske situacije programiranja
IzobraZevalni program lahko naértuje skupi-
na tudi zase. Taks$ni so primeri nadrtovanja
dela v Studijskih krozkih, delovnih skupinah,
ki se lotevajo novih projektov, vendar ugoto-
vijo, da jim manjkajo specifi¢no znanje in
spretnosti. Programiranje izobrazevanja lahko
zacne tudi skupina zaposlenih zase, vendar
morajo biti izjemno motivirani za re§itev za-
pletenih primerov, katerih poglavitni vzrok je
pomanjkanje znanja. Te skupine imajo lahko
formalno doloéenega vodjo ali pa ne oziroma
se ta vloga izmenjuje. Znanje ¢rpajo iz lastnih
izkuSenj v zvezi z u¢enjem na drugih podroc-
Jih dela ter Zivljenja in iz literature o progra-
miranju izobraZevanja odraslih, udenju in
osebnostnem razvoju. Dobro je, da si pridobi-
jo nekaj znanja o programiranju izobraZeva-
nja odraslih in si nacrtno izbirajo u¢inkovite
izobraZevalne metode. Pri tem imajo lahko
tudi zunanjega svetovalca, kakor je to predvi-
deno pri projektih tako imenovanega akcij-
skega u€enja (Mijoc, 1986).

Pri nas se pogosteje dogaja, da predavatelji
ali skupina predavateljev nacrtujejo izobraze-
valni program za skupino ali nekaj skupin.
Lahko pa tudi dve ali ve¢ skupin naértujejo
skupne, kombinirane programe za razli¢ne
skupine. Pri tem mora nacrtovalska skupina
upostevati predloge posamezne ciljne skupi-
ne ali predstavnikov te skupine, ki poznajo
probleme, moZnosti in obremenitve predvide-
ne skupine, za katero se nacrtuje izobrazeva-



SEKCIJA A: Strategija izobraZevanja zaposlenih

nje. Tudi v tej situaciji je pomembno, da
upostevamo izkuSnje, ki so skupne vsej sku-
pini, zberemo osnovne podatke o predvidenih
udeleZencih in se po moznosti odlo¢imo za
ugotavljanje specifi¢nih in splosnih izkuSenj,
na osnovi katerih bi lahko program ¢imbolj
racionalizirali, prilagodili skupini in predvi-
deli njegov razvejeni del, ki bi se prilagodil
delno tudi posameznikovim izkuSnjam.

Omeniti je treba tudi programiranje, pri kate-
rem posebna komisija nacrtuje izobraZevanje
za veCjo skupino ali celo dve ali ve¢ skupin
nacrtujejo skupne komibirane programe za
skupine. Tak$ne primere lahko najdemo pri
nacrtovanju posebnih poklicnih zdruZenj ali
drustev. Tudi takrat se ne moremo zadovoljiti
s prilagajanjem podobnih programov, ki so
nastali na pedagoski osnovi in so strukturira-
ni glede na moznosti, predznanje in psihoso-
cialne dispozicije Solske mladine. Programi
bi morali upostevati dejanske in dolgorocnej-
Se potrebe prakse, zahtev dela in seveda tudi
znanje ter izku$nje predvidenih udeleZenceyv.

Institucionalne situacije programiranja

Kadar izobrazevalne potrebe prerastejo moz-
nosti ponudbe v dolocenem okolju in institu-
cije ne morejo zadovoljiti potreb po moZno-
stih za izobraZevanje na doloc¢enem podrocju,
lahko pri¢akujemo, da bodo delodajalci raz-
misljali o nacrtovanju nove institucije za izo-
braZevanje, Ce le imajo za to dovolj sredstev
in kadrov. Institucije lahko nacrtujejo nove
oblike izobraZzevanja (na primer izobrazeva-
nje ob pomo¢i racunalnikov, na daljavo, s te-
lefonskimi konzultacijami itd.) ali pa nove
vsebine v standardni obliki (na primer za no-
ve poklicne profile, z vecernimi Solami, te-
¢ajno obliko ipd. ).

Lahko pa tudi dve ali ve¢ institucij nacrtuje
skupne, kombinirane programe.

V dana$njem casu, ko posamezniki menjajo
delovna mesta, ko postaja delo vse odvisnejse

od sprememb, je nerazumljivo, da niti v fazi
nartovanja prvih programov ne posvetimo
ugotavljanju potreb in izkuSenj ciljnih skupin
dovolj pozornosti. Programi izobraZevanja
zaposlenih, pri katerih so bile upoStevane vse
faze nadrtovanja, od ugotavljanja potreb, de-

finiranja ciljev, izbire primer-
ne oblike in metod, virov zna-
nja, medsebojnih relacij, fi-
nanciranja, podrobnega nacr-
tovanja izvedbe do evalvacije,
so redki.

potreb ne

Pri programiranju izobrazeva-
nja zaposlenih se prepogosto zanesemo, da
bodo naértovalci lahko intuitivno upostevali
izkusnje bodocih udeleZencev, ugotavljali po-
trebe po znanju na pamet in prepisovali cilje
izobrazevanja iz dokumentov.

Mnozi¢ne situacije programiranja

Za mnozico lahko izobraZzevalne programe
nacrtujejo posameznik, skupina ali instituci-
ja. Taksni primeri so na primer izobrazevalni
programi, ki so v SirSem interesu, na primer
ozave$Canje in izobraZevanje za bolj zdravo
in kakovostno Zivljenje, za ve¢ gibanja, za ra-
cunalnis$ko opismenjevanje, boljse medseboj-
no sporazumevanje in sodelovanje, ucenje tu-
jih jezikov, vodeno samoizobraZevanje z naj-
razliénejSih podrocij. Programi morajo biti
dostopni (na primer v centrih za samostojno
ucenje, v podjetjih, klubih ali v knjiznicah),
pogosto pa moramo zagotoviti svetovalno po-
moc pri izbiri programov. Pomembno je tudi
spodbujanje s posebnimi »izobraZevalnimi
dogodki« (na primer teden vseZivljenjskega
ucenja, dan odprtih vrat izobrazevalnega cen-
tra ipd.), pri cemer pohvalimo izobraZevanje
zaposlenih, pa tudi druge posameznike v
vseh Zivljenjskih obdobjih na najrazli¢nejsih
delovnih in zivljenjskih podrodjih, in pouda-
rimo njegov pomen. TakS$ni izobrazevalni
programi lahko potekajo tudi prek mnoZi¢nih
medijev, radia, televizije, tiska, $e bolje pa je,

lgotavljanju

posvecamo dovolj
pozZoTNnosti,
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ée vkljuCujejo moznost sestavljanja razli¢nih
oblik in metod uéenja. Zal se tak§ni programi
prepogosto zadovoljijo le z vsebinsko pripra-
vo, premalo pa nacrtno spremljajo in prever-
jajo udinke izobrazevanja. Slednje je pred-
vsem posledica pomanjkljivega nacrtovanja
programa, saj morda nacrt kompleksne eval-
vacije ni bil predviden ali pa ni bil izveden,
zato ker je bilo ocitno, da je izvedba progra-
ma v celoti izpolnila pri¢akovanja ali pa pre-
pricala izvajalce, da programa ni smiselno
ponoviti.

SKLEPNE MISLI

V prispevku smo poudarili razli¢ne situacije,
v katerih se lahko znajdemo kot programer;ji
izobrazevanja zaposlenih. Danes je na voljo
tudi Ze precej literature o programiranju izo-
braZevanja odraslih, vendar so vsebine zelo
splosne in se komajda dotaknejo vprasanja
upostevanja izkuSenj (Svetina, 1998, Goody
& Kozoll 1995, Moon, 2001). V literaturi ve-
¢inoma poudarjajo teznjo po odprtem, neline-
arnem in integriranem programiranju izobra-
Zevanja odraslih. Poleg zaCetnega programi-
ranja poudarjajo tudi sprotno programiranje,
ki je lahko bolj prilagojeno izkusnjam udele-
Zencev. Seveda pa se posamezniki v skupini
upajo deliti svoje izkusnje in spoznanja z dru-
gimi le, kadar vlada v izobrazevalnem proce-
su sodelovanje in zaupanje. Mnogih ustreznih
programov tudi Se tako razvejena in razsirje-
na ponudba ne bo mogla zagotoviti. Danes,
ko je nenehno izobraZevanje temeljni pogoj
za opravljanje kateregakoli malo zahtevnejSe-

trditve o potrebah in izkuSnjah predvide-
nih udelezencev in sprejmemo program,

kar so pricakovali.

Pod vplivom novih potreb po izobrazeva- |
| nju se pogosto zanafamo ha nepreverjene |

za katerega kasneje ugotovimo, da sicer ni |
Skedil, ni pa ponudil zaposlenim tistega,

ga dela, bi si tudi znanje iz nacrtovanja (la-
stnega) izobraZevanja moral pridobiti vsak
strokovnjak. Za zacetek je pomembno, da
znamo analizirati, ¢esa smo se naucili iz iz-
kuSenj, kako lahko to dokaZemo in kaj to po-
meni za nadaljnje nacrte naSega izobraZeva-
nja ter kariere.
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