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1 Uvod

V letu 2014 smo v Sloveniji dobili Operativni program za izvajanje Evropske kohezijske
politike v obdobju 2014-2020 (v nadaljevanju OP 2014-2020), ki je podlaga za pripravo
projektov in koris¢enje sredstev za nove razvojne projekte tudi iz Evropskega socialnega
sklada, kamor se umescajo projekti na podrocju izobraZzevanja. V OP 2014-2020 je zapisano,
da razvojni okvir Slovenije postavlja v ospredje blaginjo prebivalstva, ki se uresniuje s
strateskimi cilji:* (prav tam, 2014, str.14)
1. Zagon gospodarske rasti in prekinitev trenda oddaljevanja Slovenije od povprecne
gospodarske razvitosti EU.
2. Zagotoviti povecanje blaginje prebivalstva.
3. Zaustaviti zgolj pasivne, ciklicno pogojene spremembe in jih preusmeriti v trajnejse
strukturne premike.

V nadaljevanju je zapisano, »/.../ Doseganje teh ciljev zahteva makroekonomsko stabilnost,
strukturne reforme in vlaganja v razvoj. Sredstva ESI skladov bodo najpomembnejsa razvojna
sredstva v Sloveniji v obdobju 2014-2020, zato jih bomo usmerili na tista podrocja, ki bodo
omogocila premike in napredek v smeri doseganja ciliev EU 2020, okrepili bomo tudi
koordinacijo izvajanja razvojnih politik. OP, ki bo imel kljuéno vlogo pri sprostitvi nalozb v
gospodarski razvoj vzpostavlja polje za spodbude vlaganj predvsem iz zasebnih virov, pri
Cemer si prizadeva za odpravo dolocenih ovir in ozkih grl, ki bodo prispevale k zmanjSevanju
tveganj za zasebne vlagatelje.« (prav tam, 2014, str.14)

Izvajanje OP 2014-2020 je povezano tudi s programi evropskega teritorialnega sodelovanja
(ETS), in s tremi makro-regionalnimi strategijami v okviru katerih sodeluje Slovenija2.
Poudarek je na: (Prav tam, 2014, str. 14-30)

- dvigu konkurencnosti gospodarstva za zeleno rast in ustvarjanje novih delovnih mest,

- vedji vkljuCenosti na trg dela preko zaposlovanja, izobrazevanja in usposabljanja,

- spodbujanju socialnega vklju¢evanja in boja proti revscini,

- udinkoviti rabi virov in zmanjSevanje pritiskov na okolje,

- omogocitveni infrastrukturi,

- predhodnem vrednotenju in celoviti presoji vplivov na okolje.

Cilji in razvojne aktivnosti na podrocju izobrazevanja odraslih se umescajo v podrocje
»vecja vkljuCenost na trg dela preko zaposlovanja, izobrazevanja in usposabljanja«, v 10.
prednostno os OP za obdobje 2014-2020, Znanje, spretnosti in vseZivljenjsko ucenje za
boljSo zaposljivost, prednostno nalozbo 10.1. Krepitev enake dostopnosti vseZivljenjskega
ucenja za vse starostne skupine v formalnem, neformalnem in priloZznostnem okolju,

! Nacionalni reformni program 2014-2015.
2 podonavska strategija (EUSDR), Jadransko-jonska strategija (EUSAIR), Jadransko-jonska strategija (EUSAIR)



izpopolnjevanje znanj, spretnosti in kompetenc delovne sile ter spodbujanje proznih
moznosti ucenja, vkljuéno prek poklicnega usmerjanja in validiranja pridobljenih kompetenc.
Za to prednostno nalozbo sta opredeljena dva specifi¢na cilja:
1. Specifi¢ni cilji 1: Izboljsanje kompetenc manj vkljucenih v vsezZivljenjsko ucenje.
2. Specificni cilj 2: IzboljSanje kompetenc zaposlenih za zmanjsanje neskladij med
usposobljenostjo in potrebami trga dela«.

V drugem specificnem cilju je poudarjeno, da »..posamezniki pogosto ne poznajo vseh
moznosti izobraZevanja in usposabljanja, ki so na voljo in jim lahko zagotovijo znanja in
kompetence, ki v danem trenutku predstavljajo dodano vrednost na trgu dela, zato bo eden
primarnih ukrepov, da se jim zagotovi trajno in ucinkovito svetovanje, ki jih bo na podlagi
obstojecih kompetenc, usmerilo v ustrezne programe (ne)formalnega izobraZevanja in
usposabljanja za pridobitev znanja in kompetenc.« (Prav tam, str. 190) Hkrati je v tem
specificnem cilju Se poudarjeno: »Z ukrepi kariernega svetovanja, informativno-svetovalne
dejavnosti, dodatnih usposabljanj ter programi specializacije, prekvalifikacije in (poklicnih)
izpopolnjevanj se bo vzpostavilo ucinkovito vez med sistemom izobraZevanja in usposabljanja
ter hitro spreminjajocimi potrebami na trgu dela. Zaposlenim se bo zagotovilo znanja in
kompetence, ki so nujne zaradi potreb posameznih delovnih mest (npr. nove tehnologije,
delovni/poslovni procesi) ali pa predstavljajo izhodisce za zacetek nove karierne poti.« (Prav
tam, str. 190).

Predvideni ukrepi, ki naj bi se izvajali znotraj drugega specificnega cilja so: (Prav tam, str.

194)

- Razvoj novih modelov VKO (vsezivljenjske karierne orientacije) za zaposlene, tako preko
kompetencnih centrov za razvoj kadrov, kot preko celovite podpore in svetovanja
zaposlenim za izboljSanje kariernih in poklicnih odlocitev, katerih cilj je, da se
posamezniki bodisi zaposlijo, bodisi vklju¢ijo v formalne ali neformalne programe
izobraZevanja in usposabljanja ali pridobijo dodatne ali nove kvalifikacije, ki jim bodo
zagotavljale boljSo zaposljivost. Izvajale se bodo aktivnosti, kot so poglobljena svetovanja
za nacrtovanje kariere, izdelava portfolijev, pridobivanje in motiviranje za sodelovanje v
programih izobraZevanja in usposabljanja, vkljuéno s podpornimi ukrepi za
izpopolnjevanje strokovnih delavcev na podrocju priznavanja neformalno in priloznostno
pridobljenih znanj.

- Spodbujanje vlaganj v Cloveske vire v podjetjih in usposabljanje zaposlenih, zlasti v MSP —
malih in srednje velikih podjetjih (sofinanciranje programov usposabljanj v posameznih
podjetjih ali zdruzenih v kompetencénih centrih za razvoj kadrov, kot tudi preko
centraliziranih inStrumentov, ki bodo pripravljeni v sodelovanju s podpornimi
inStitucijami, platformami in drugimi delezniki), pa tudi v NVO, Se posebej na podrocjih,
ki Sele postajajo pomembna za trg dela in bodo prispevala k vecji konkurenénosti
gospodarstva, s poudarkom na SPS (npr. inovativne tehnologije, okoljske tehnologije,



trajnostni razvoj). lzvajale se bodo aktivnosti kot so nacrtovanje kariere, ugotavljanje
kompetenc zaposlenih, potrebe po usposabljanju, izvajanje usposabljan;.

V skladu s predvidenimi ukrepi v drugem specificnem cilju, je Ministrstvo za izobrazevanje,
znanost in Sport, predlagalo dva projekta oziroma en projekt in en javni razpis, ki bi
zagotovila razvoj in izvajanje dejavnosti informiranja in svetovanja ter ugotavljanja in
vrednotenja neformalno pridobljenega znanja za zaposlene (spomladi 2016), ki sta bila na
Vladi tudi potrjena:
1. Javni razpis za financiranje dejavnosti informiranja in svetovanja ter za ugotavljanje
in vrednotenje neformalno pridobljenega znanja od 2016 do 2022 (objavljen 17. 6.
2016); na javnem razpisu (v nadaljevanju JR za svetovanje) je bilo izbranih 15
konzorcijev, nosilci so ljudske univerze, izobrazevalne organizacije za odrasle, z
najdaljSo tradicijo v slovenskem izobraZevanju odraslih (seznam nosilcev konzorcijev
je v Prilogi 1); in
2. Projekt Strokovna podpora informativno svetovalnih dejavnosti in vrednotenju
neformalno pridobljenega znanja 2016-2021, ki je bil kot neposredno potrjena
operacija s strani Sluzbe vlade RS za kohezijski razvoj, potrjen 23. 11. 2016. Projekt
vodi Andragoski center Slovenije (v nadaljevanju ACS), v obdobju od 1. junija 2016, do
30. junija 2021.

Oba, javni razpis in projekt ACS sta namenjena neposredno zaposlenim, ki potrebujejo
dodatna usposabljanja, kvalifikacije ali prekvalifikacije, zaradi potreb na trgu dela in
delovhem mestu. Posredna ciljna skupina so delodajalci, ker so aktivhosti namenjene
zaposlenim.

Glavni namen JR za financiranje dejavnosti informiranja in svetovanja ter za ugotavljanje in
vrednotenje neformalno pridobljenega znanja od 2016 do 2022 je povecati oziroma
izboljsati kompetence, ki jih zaposleni potrebujejo zaradi potreb na trgu dela, vedje
zaposljivosti in mobilnosti ter osebnega razvoja in delovanja v sodobni druzbi. Aktivnosti
svetovanja in ugotavljanja in vrednotenja neformalno pridobljenega znanja za zaposlene,
vklju€ujejo dejavnost informiranja in svetovanja za:

- pridobitev izobrazbe na visji ravni,

- pridobitev nacionalnih poklicnih kvalifikacij (NPK) ali temeljnih poklicnih kvalifikacij (TPK),
- pridobitev ali dvig splosnih in poklicnih kompetenc,

- pridobitev razli¢nih certifikatov (npr. slovenski jezik, tuji jeziki...).

Zaposlenim je na voljo brezplacna pomoc pri nacrtovanju njihove osebne in karierne poti z
izbiro primernega izobraZevanja ali usposabljanja, ugotavljanjem Ze pridobljenega znanja,
spremljanjem med izobraZevanjem in podpora ob zakljucku le-tega.



Zaposleni bodo ozavestili svoje znanje, spretnosti in kompetence ter jih znali predstaviti na
ustrezen nacin (oblikovanje zbirne mape, e-portfolija), s ¢imer bodo postali bolj dovzetni in
motivirani za vkljuCevanje v nadaljnje izobraZevanje in usposabljanje ali spremembo in
nadgradnjo kariere (prekvalifikacija in dokvalifikacija). Posledi¢no se bo izboljSala njihova
socialna vkljucenost, osebnostna rast in njihov materialni polozaj.

V letih 2016 — 2022 bo v svetovanje vkljuenih vsaj 20.000 zaposlenih v vseh regijah v
Sloveniji oziroma 12.000 zaposlenih v Vzhodni kohezijski regiji in 8.000 zaposlenih v Zahodni
kohezijski regiji.

V podporo izvajanju aktivnosti svetovanja in ugotavljanja in vrednotenja neformalno
pridobljenega znanja zaposlenih, pa bodo aktivnosti, ki jih bo ACS razvijal in izpeljeval v
okviru projekta Strokovna podpora informativno svetovalnih dejavnosti in vrednotenju
neformalno pridobljenega znanja 2016-2021. V projektu bo poudarek na:

- razvijanju ucinkovitih pristopov informiranja in svetovanja za vkljuevanje zaposlenih
odraslih, Se posebej manj izobrazenih in izobrazevalno neaktivnih ter starejsSih od 45 let,

- na ugotavljanju in vrednotenju neformalno in priloZznostno pridobljenega znanja
zaposlenih, s ciljem ohranjanja zaposlitev, velje fleksibilnosti v zaposlovanju in
nadaljnjega razvoja kariere zaposlenih, povezanega z vkljuevanjem v nadaljnje
izobrazevanje in certificiranje Ze pridobljenega znanja.

Pri tem bo pozornost namenjena tako spodbujanju razvijanja poklicnih, kot tudi kljucnih
kompetenc, ki so pomembne za dopolnitev celovite usposobljenosti zaposlenih za sodobne
zahteve trga dela in tako zagotovitev znanja in kompetenc, ki so nujne zaradi potreb
posameznih delovnih mest (OP 2014-2020, str. 190). Zato bomo na ACS nadaljevali tudi z
implementacijo vrednotenja in spodbujanja razvoja klju¢nih kompetenc in orodij, ki so bila
razvita v obdobju 2009 — 2014 ter nadaljevali z razvojem novih orodij. Razvijali bomo nova
promocijska in strokovna gradiva.

Pomemben del tako implementacije kot nadaljnjega razvoja, pa je celostna IKT podpora, ki
temelji na sodobnih tehnoloskih resitvah, tako za spremljanje svetovalne dejavnosti kot
dejavnosti vrednotenja Ze pridobljenega znanja odraslih ter tudi za razvoj orodij v e-obliki. Se
posebej v informativno-svetovalni dejavnosti Zelimo obstoje¢e pristope nadgraditi z
vkljucitvijo sodobnih medijev ter tako ucinkoviteje nagovoriti zaposlene, pa tudi njihove
delodajalce (kadrovske sluzbe) in sindikate, ki so lahko pomemben ¢len v motiviranju in
spodbujanju zaposlenih za nadaljnje izobrazevanje in usposabljanje.

Vse opisane dejavnosti bodo potekale v okviru 3 aktivnosti projekta:
1. Razvoj strokovnih gradiv, programov in novih pristopov: za svetovanje zaposlenim
in za ugotavljanje in vrednotenje neformalno pridobljenega znanja zaposlenih.



2. Strokovno svetovanje izvajalcem: spremljanje dejavnosti, svetovanje po telefonu,
mailih, na terenu, podpora in sodelovanje pri organizaciji strokovnih in promocijskih
dogodkih idr.

3. Sodelovanje s socialnimi partnerji in delezniki: medsebojno informiranje, skupni
strokovni in promocijski dogodki idr.

Aktivnosti tako projekta ACS, kot JR za svetovanje, se medsebojno podpirajo in povezujejo.
Eno klju¢no vprasanje obeh, tako projekta ACS kot JR za svetovanje, je, kako ucinkovito s
svetovanjem doseci zaposlene, ki niso (ali so manj) izobraZevalno dejavni, niso motivirani za
izobraZzevanje in same ne is¢ejo informacij o moZnostih izobraZevanja, usposabljanja,
spopolnjevanja. Klju¢ne odgovore na to vprasanje bomo poiskali v razvijanju novih pristopov
svetovanja, med katerimi smo nacrtovali:

- razvijanje pristopa »svetovanje na delovnhem mestu« in

- razvijanje novih pristopov svetovanja preko novih medijev (vsaj dveh).

V podporo tem pristopom pa bo tudi razvoj novih orodij in pripomockov za svetovanje
zaposlenim in nadaljevanje razvoja (nadgrajevanje) pristopov in orodij za ugotavljanje in
vrednotenje neformalno pridobljenega znanja zaposlenih.

Za leto 2016 smo si zastavili, da najprej opredelimo strokovna izhodis¢a in usmeritve za
uvajanje pristopa »Svetovanje na delovnem mestug, ki jih predstavljamo v nadaljevanju tega
gradiva.

V gradivu sta v prvem delu na sploSno opisani vloga in pomen svetovalne dejavnosti v
izobrazevanju odraslih in ugotavljanje in vrednotenja znanja ter tudi opisane znacilnosti in
potrebe zaposlenih, ki jih moramo upostevati v svetovanju. V drugem delu pa predstavljamo
model in korake v izvajanju svetovanja na delovhem mestu, ob tem pa smo se dotaknili tudi
vprasanj kompetenc, ki jih morajo imeti svetovalci za kakovostno in ucinkovito svetovanje na
delovnem mestu in partnerskega sodelovanja v tem procesu.



2 Svetovalna dejavnost v izobrazevanju odraslih in svetovanje za zaposlene
2.1 Razlicne pojavne oblike svetovalne dejavnosti v izobrazevanju odraslih

Svetovalna dejavnost v izobraZevanju odraslih v Sloveniji postaja v zadnjih dvajsetih letih vse
mocnejsa podporna dejavnost, ki prispeva k uresnicevanju tako strateskih, kot individualnih
ciljev izobrazevanja in ucenja odraslih. Krepi se njena vloga in pomen tako pred vkljucitvijo
odraslih v izobraZevanje, usposabljanje, kot med potekom izobraZevanja in ucenja. Njene
pojavne oblike so razli¢ne: (glej tudi Vili¢ Klenovsek, 2011)

- kot samostojna dejavnost: se je razvila npr. v dejavnosti svetovalnih sredis¢ za

izobrazevanje odraslih - sredis¢ ISIO (svetovalec ISIO), kot svetovanje za ugotavljanje
in vrednotenje Ze pridobljenega znanja odraslih (svetovalec za vrednotenje znanja),
kot svetovanje za pridobitev nacionalne poklicne kvalifikacij — NPK (svetovalec za
NPK), kot svetovanje za presojanje in razvijanje kakovosti (svetovalec za kakovost);

- kot del drugih dejavnosti: poleg zgoraj opisanih samostojnih oblik svetovalne

dejavnosti v izobrazevanju odraslih, je svetovalna dejavnost v izobraZzevalnih
organizacijah za odrasle organizirana tudi tako, da jo izvajajo doloceni strokovni
profili kot del svojih nalog, najpogosteje so v vlogi »svetovalca« vodje dolocenega
podroCja izobrazevanja in organizatorji izobraZevanja, v nekaterih oblikah
izobrazevanja pa tudi ucitelji oz. mentorji; kot del izobraZevalnega procesa, se
svetovalna dejavnost najpogosteje pojavlja v sredis¢ih za samostojno ucenje — SSU
(mentorji-svetovalci v sredis¢ih za samostojno ucenje, v e-oblikah izobraZevanja
(mentorji-svetovalci v e-oblikah izobraZevanja), v programu Projektno ucenje za
mlajSe odrasle —=PUM (mentorji PUM), v organizirani u¢ni pomoci za odrasle idr.; v teh
primerih je svetovalna dejavnost v funkciji podpore poteka izobraZzevalnega procesa,
s ciljem, da le-ta poteka kakovostno in ucinkovito za doseganje ciljev izobrazevalnega
procesa kot celote (na ravni izobrazevalnega programa, modula, enote ipd.) ter ciljev
posameznega udeleZenca.?

Z vidika podpore uresnicevanju strateskih in sistemskih ciljev in usmerjenosti na
regionalne potrebe odraslih, je v zadnjih petnajstih letih v slovenskem (in tudi v evropskem)

3 skupne naloge svetovanja v nastetih dejavnostih in strokovnih profilih, so: udeleZence informirati, spodbujati
in motivirati za izobrazevalni proces ob vkljucitvi, spremljanje poteka izobrazevalnega procesa in usmerjanje le-
tega s svetovalnimi pogovori, usmeritvami, ki dopolnijo udelezenéevo samostojno delo, pomagati udelezencu
ovrednotiti dosezeno in s tem usmerjati njihovo samostojno izobraZzevalno delo, pomagati pri odpravljanju ovir,
Ce le-te nastanejo in v taksnih primerih pomagati poiskati tudi dodatne (druge) oblike pomoci, znotraj ali zunaj
organizacije, kjer poteka izobraZzevalni proces, svetovati kako se uciti oz. pomagati razvijati kompetenco
»ucenje ucenja«, pomagati pripraviti osebni izobrazevalni nacrt, spremljati udelezence po osebnem
izobraZevalnem nacrtu idr.



prepoznana vloga  dejavnosti svetovalnih srediS¢ za informiranje in svetovanje v
izobrazevanju odraslih, ki jih krajSe poimenujemo tudi sredisca ISIO.

Koncept dejavnosti svetovalnih srediS¢ za izobraZevanje odraslih je nastal na Andragoskem
centru Slovenije konec devetdesetih let, v okviru projekta Informativno-svetovalna
dejavnost v izobrazevanju odraslih — projekt ISIO. NarasCajoCe potrebe po bolj
organiziranem in celostnem nudenju svetovalne podpore odraslim v izobrazevanju in ucenju,
so ob preuditvi izkuSenj tudi drugih evropskih drzav (zlasti Anglije in Irske), oblikovale
pobudo, da se v vsaki regiji ustanovi eno »svetovalno sredisée«, ki bo prav tako kot
svetovalna sluzba v Soli za otroke in mladino, tudi odraslim zagotovilo vse vidike brezplacne
svetovalne podpore, ki jo potrebujejo ko se odlocajo za izobrazevanje ali ko so Ze v procesu
izobrazevanja ali u€enja. Pobudo je podprlo tudi takratno Ministrstvo za Solstvo in Sport in v
letu 2001 so v petih razlicnih regijah dobili prvih pet svetovalnih srediS¢ za izobrazevanje
odraslih. Do leta 2005 se je mreZa zaokrozZila na 14 regionalnih svetovalnih sredis¢ za
izobrazevanje odraslih — srediS¢ ISIO, delujocih po enotnem konceptu ob upostevanju
potreb in specifiénosti regionalnih in lokalnih okolij.* V samem izhodi3¢u sta bila opredeljena
dva glavna cilja: (Vili¢ Klenovsek, Klemencic, 2000)

1. vsem odraslim zagotoviti brezplacno kakovostno, strokovno in celostno informiranje
ter svetovanje kot podporo njihovemu izobrazevanju in uceniju,

2. povezati ¢im ve¢ ponudnikov izobraZevalnih in svetovalnih storitev za odrasle v
lokalnem okolju v omreZje ter tako zagotoviti kakovostno, celostno in usklajeno
delovanje vseh subjektov na podrocju informiranja in svetovanja v izobrazevanju
odraslih®.

Temeljno delo svetovalca v svetovalnem srediscu za izobrazevanje odraslih je »andragosko
svetovalno delo«, ki zajema naslednje kljucne aktivnosti glede na faze, procesa
izobraZevanja, v katerih potekajo: (Vili¢ Klenovsek, 2011)

1. pred vklju€evanjem v izobrazevanje in ucenje: odkrivanje posameznikovih potreb po

izobrazevanju in ucenju, analiza dosedanje izobrazevalne poti posameznika,
motiviranje in spodbujanje za vkljuCevanje v izobraZevanje, predstavljanje
izobrazevalnih programov, predstavljanje izobrazevalnih organizacij in moZnosti

4V letih 2008-2013 je vseh 14 svetovalnih sredi$¢ za izobraZevanje odraslih delovalo pod okriljem dejavnosti 14
Centrov vsezivljenjskega u¢enja. Svetovalna sredis¢a so v tem obdobju delovala tudi izven sedeza, na t.i.
dislokacijah v vec kot 60 razlicnih krajih in organizacijah v Sloveniji. Njihovo dejavnost sta financirala Evropski
socialni sklad (85%) in takratnega Ministrstvo za 3olstvo in Sport (15%). V letih 2014-2016 pa se je dejavnost 14
sredis¢ ISIO pretezno sofinancirala iz sredstev Ministrstva za izobraZevanje, znanost in Sport. V tem obdobju so
srediSca ISIO prav tako delovala tudi izven sedeza, a zaradi zmanjSanega obsega sredstev le v 20 razli¢nih krajih.
5> 0Ob vsakem sredi$¢u ISIO je vzpostavljena formalna partnerske mreZa in sicer mreZa strateskih partnerjev, ki se
povezujejo v Strateski svet in mreza strokovnih partnerjev, povezanih v Strokovni aktiv; v letu 2016 je v
partnerstvu pri sredis¢ih ISIO delovalo 250partnerjev (vec o partnerstvu v srediscih ISIO v T. Vili¢ Klenovsek, J.
Rupert, ur., ACS, 2011).



financiranja izobrazevanja, predstavljanje kaj novo znanje lahko pomeni z vidika
razvoja posameznikove delovne ali osebne poti, pomoc¢ pri opredelitvi ciljev in poti
izobraZevanja in razvoja kariere ipd.;

2. med potekom izobrazevanja: pomoc pri na¢rtovanju in organiziranju ucenja, pomoc¢

pri razvijanju ucinkovitih strategij ucenja, pomo¢ pri premagovanju ucnih tezav,
pomoc pri pripravi in spremljanju individualnega izobrazevalnega nacrta, pomoc pri
vrednotenju Ze pridobljenega znanja in izkusenj, pomoc pri sprotnem vrednotenje
napredka v izobrazevaniju, ipd.;

3. po_ njegovem zaklju¢ku: pomocC pri vrednotenju izobraZevalne ali ucne poti,

svetovanje glede mozZnosti za nadaljnje izobrazevanje ali ucenje, pomoc¢ pri
nacrtovanju nadaljnjega izobrazevanja ali poklicne poti ipd.

Pri zagotavljanju svetovalne podpore na ravni posameznika, v svetovalnih sredis¢ih sledijo
trem temeljnim ciljem:

1. povecati dostop do svetovanja za izobraZevanje in ucenje,

2. zagotoviti kakovostne svetovalne storitve za izobrazevanje in ucenje,

3. zagotoviti vecjo vklju€enost in uspeSnost odraslih v vsezivljenjskem ucenju.

V dejavnosti svetovalnih sredis¢ za izobraZevanje odraslih je Se posebej poudarjeno, kako
pomembno je, da je svetovalna podpora ¢im bolj prilagojena konkretnim potrebam in
ciliem, povezanim z izobrazevanjem, vsakega odraslega posebej. Vidik individualne
prilagoditve svetovalne pomoci je klju¢ni vidik nudenja kakovostne svetovalne storitve
svetovalca v svetovalnem sredis¢u za izobrazevanje odraslih.

Kljuéna vidika individualizacije sta dva:

- nacin obravnave svetovanca: od prvega stika svetovalca s svetovancem naprej
poteka obravnava na individualni ravni, kar pomeni, da svetovalec vedno izhaja iz
specificnosti okolis¢in in potreb posameznika, ki lahko vplivajo na opredelitev ciljev,
povezanih z izobrazevanjem in u¢enjem;

- nacin vodenja svetovalnega procesa: v dejavnosti svetovalnega sredis¢a se izhaja iz
koncepta sedmih aktivnosti, kar pomeni, da se v svetovalnem procesu lahko
kombinirajo naslednje aktivnosti, odvisno od vsebine in globine svetovalnega
procesa: informiranje, nasvetovanje, poglobljeno svetovanje, ovrednotenja razli¢nih
vidikov posameznikove situacije, usposabljanje za dejavno uresni¢evanje zastavljenih
ciliev, zastopanje posameznika v drugi instituciji, ¢e je le-to potrebno ter tudi
spremljanje posameznika po svetovalnem procesu in pridobivanje povratnih
informacij (glej tudi Vili¢ Klenovsek, Klemencic, 2000).

Se posebej prvi vidik zajema vso razliénost, ki jo imajo odrasli, ko ponovno vstopajo v
izobrazevanje ali so Ze vkljuceni. Razlike med odraslimi so posledica razlicnih dejavnikov



njihovega dotedanjega razvoja, tako fizioloskih kot psiholoskih in socioloskih. Odrasli se med
seboj razlikujejo npr. po dosezeni stopnji izobrazbe, po motivaciji za nadaljnje izobrazevanje,
po sposobnostih in zmoznostih in drugih lastnostih, ki lahko vplivajo in dolocajo njihovo
izobrazevanje, po uc¢nih navadah, druzbenem in zaposlitvenem polozaju idr. Vsi ti dejavniki
so medsebojno prepleteni in vplivajo tako na dostopnost izobraZzevanja posamezniku, kot na
njegovo uspesnost, ko je vkljuen v izobrazevanje in s tem tudi na vecjo ali manjsSo potrebo
po svetovalni podpori.

Poleg svetovalne dejavnosti v srediscih ISIO, se je v zadnjih dveh desetletjih okrepila tudi
svetovalna podpora odraslim v procesu izobrazevanja, ki se izraza v razlicnih oblikah:

- kot svetovalna podpora pri nacrtovanju in spremljanju poteka izobrazevanja in
ucenja; npr. v formalnem izobraZzevanju odraslih predvsem preko osebnega
izobrazevalnega nacrta in individualnega svetovanija,

- kot individualna dodatna svetovalna podpora odraslim, ki imajo razlicne tezave in
ovire v procesu izobraZevanja in ucenja,

- kot kombinacija poteka izobrazevalnega procesa z organiziranimi oblikami in s
svetovalno podporo za individualno, samostojno delo (ali osebno ali preko
sodobnih medijev).

Vsaka oblika ima svoje specifi¢nosti in zahteva ustrezno usposobljenost strokovnih delavcey,
ki izpeljujejo doloCeno svetovalno dejavnost. Poleg pestrosti vsebin svetovalnega dela,
pristopov, ki jih lahko uporabijo, morajo zelo dobro poznati potrebe razlicnih skupin
odraslih (in posameznikov znotraj le-teh) po svetovalni podpori v izobrazevanju odraslih.

2.2 Svetovalna dejavnosti za zaposlene

Zgoraj opisano velja tudi za skupino zaposlenih odraslih. Svetovalna dejavnost za
izobrazevanje za zaposlene lahko vkljucuje vse tri vidike:

1. svetovanje prev vkljucitvijo v izobraZzevanje, usposabljanje,

2. svetovanje med potekom izobraZevanja, usposabljanja

3. svetovanje ob/po zakljucku.

Na splosno bi lahko zapisali, da v zadnjih letih v stroki sreCamo dva vidika opredelitve
svetovalne dejavnosti v, ali za izobrazevanje odraslih:
1. ozji, ki svetovalno dejavnost opredeljuje predvsem kot dejavnost, ki pomaga
odraslemu pri izbiri izobrazevanja, usposabljanja in
2. Sirsi, ki svetovalno dejavnost opredeli kot dejavnost, ki odraslega podpira v vseh
fazah procesa izobrazevanja in/ali ucenja, pred vkljucitvijo, med potekom in ob
zakljucku.



Prvi vidik odraza tudi opredelitev »izobraZevalnega svetovanja« (»educational guidance«) v
TerminoloSkem slovarcku (Glossary) mednarodnega evropskega zdruZenja za svetovalno
dejavnost — ELGPN (European Lifelong Guidance Partnership Network). lzobraZevalno
svetovanje je opredeljeno kot dejavnost, ki pomaga posamezniku reflektirati izobrazevalne
cilie in izkusnje, da lahko sprejme ustrezne odlocitve za vkljucitev v izobraZevanje ali
usposabljanje. (ELGPN, december 2016: http://www.elgpn.eu/glossary )®

Sklepamo, da prvi vidik izhaja iz predpostavke, da je svetovalna podpora odraslemu med
izobrazevanjem ali usposabljanjem, Ze del izobrazevalnega procesa. Svetovalna dejavnost, ki
se osredotoCa le na podpor posamezniku pri odlo¢anju za izobrazevanje, ne zajema vse
specifike, ki jo nudi celovitejSe »andragosko svetovalno delo, ki vkljucuje svetovalno pomo¢
odraslemu v vseh fazah procesa izobraZzevanja in ucenja. Kot tako jo opredeljujemo tudi na
ACS, in pri tem izhajamo tudi iz opredelitve Z. Jelenca in S. Jelenc Kra$ovec. Zivimo v &asu vse
hitrejSih sprememb in vse kompleksnejsih druzbenih struktur in dejavnosti, med katerimi je
tudi izobrazevanje odraslih. MoZnosti izobraZevanja odraslih postajajo vse obseznejse in
kompleksnejse po vsebini, nacinu in obliki izobrazevanja in odrasli vse pogosteje potrebujejo
pomocC pri izbiri, nacrtovanju in izpeljavi ucenja. S. Jelenc KraSovec in Z. Jelenc v
izobrazevanju odraslih opredeljujeta svetovalno podporo glede na tri vidike pomoci, ki jo
lahko nudimo odraslim: (Jelenc Krasovec, Jelenc, 2003, str. 24)

1. pomoc pri vkljucevanju v izobrazevanje,

2. pomoc pri organiziranju izobrazevanija,

3. pomoc pri u€enju in izpeljavi ucenja.

S. Jelenc Kradovec pise, da »Ce te tri kategorije nekoliko razdrobimo, bi to pomenilo, da si
svetovalec prizadeva za uresniCevanje posameznikovih ciljev in vrednot, povezanih z
izobraZevanjem in ucenjem, da s svojo pomocjo vpliva na krepitev posameznikove motivacije
za ucenje in njegovega zaupanja v lastne sposobnosti ter mu svetuje pri izbiri ustreznih
mozZnosti in priloZnosti za izobraZevanje. Druga kategorija vkljucuje izbiranje in dolocanje
nacinov izpeljave in strategij izobraZevanja in ulenja ter uspesno organiziranje izbranega
izobraZevanja; v nadaljevanju svetovalec lahko svetovancu pomaga pri uspeSnem in
ucinkovitem ucenju, pri krepitvi sposobnosti za tako ucenje, ne nazadnje pa pomaga tudi pri
vpogledu v moZnosti uporabe novo pridobljenega znanja.« (Prav tam, str.26)

Specificen vidik svetovanja pri zaposlenih je tudi svetovanje za razvoj kariere. Pri
opredeljevanju svetovanja za izobrazevanje zaposlenih, je eno klju¢nih vprasanj, kje in kako
se specifike »andragoskega svetovalnega dela« dotikajo specifik »kariernega svetovanja«. Na

6 »Educational guidance: Helping an individual to reflect on personal educational issues and experiences and to
make appropriate educational choices.” (ELGPN, December 2016: http://www.elgpn.eu/glossary)
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splosno lahko reCemo, da se oba vidika svetovalnega dela medsebojno povezujeta in
prepletata, a hkrati ohranjata specifike v vsebini in uporabi doloCenih pristopov,
pripomockov in posledi¢no tudi v usposobljenosti svetovalca za opravljanje ene ali druge
dejavnosti. Opredelitev, kaj je »kariera«, je veliko. Flippo piSe da /.../ »Kariera predstavlja
organizirano pot, ki jo prehodi posameznik skozi ¢as in prostor.« (Flippo, 1984, v Brecko,
2006) D. Brecko pa pise, da /.../ »Razlicne opredelitve kariere, ki smo jih predstavili, so
rezultat dinamicnega razvoja razmisljanja o karieri. Sprva so o karieri razmisljali kot o
poklicni poti in Se to le o smeri navzgor, torej o napredovanju v poklicu. Bolj ko se pomikamo
skozi Cas, bolj opredelitve kariere dobivajo druge znacilnosti, kot je povezava z Zivljenjem,
izkusnjami. Ni ve¢ pomembno, ali gre za vertikalno napredovanje ali horizontalne premike v
delovnem okolju. Ti pojavi so zajeti v sodobnem pojmovanju kariere, ki jo v tretjem tisocletju
opredeljujemo kot poklicno in Zivljenjsko pot. Ne moremo vec spregledati vzajemnega
vplivanja in soodvisnost poklicnega in zasebnega Zivljenja.« (D.Brecko, 2006, str. 45-46) D.
Brecko piSe, da brez osebnostnega razvoja ni poklicnega razvoja, brez poklicnega razvoja ni
zadovoljstva, brez zadovoljstva ni uspehov. (Prav tam, 2006:46) Poudari, da »/.../ Osnovni
razseznosti kariere, torej razvoj in napredovanje, pravzaprav Zeneta svetovno ekonomijo, da
se razvija, bodisi zaradi Zelje po uspehu, bodisi zaradi nezadovoljstva.« (Prav tam, 2006:46)

Pri posamezniku gre vedno za so-vplivanje poklicne poti in osebnostnega razvoja (znanje,
vrednote, sposobnosti, izkusnje, cilji) in ko govorimo o razvoju kariere zaposlenega, gre
vedno za tudi odnos in sovplivanje med kariero posameznika in kariero/razvojem
organizacije.

Sodobna pojmovanja razvoja kariere poudarjajo, da gre tako za vertikalna kot horizontalna
napredovanja ter, da je danes ucenje sestavni del kariere. D. Brecko pise, da /.../ »Pri
reSevanju izzivov v karieri se moramo kdaj pa kdaj zateci tudi k bolj sistematicnim oblikam
izobraZevanja in diagnosticiranja priloZnosti v karieri, Se posebej, kadar je problem velik ali se
pred doloceno vrsto problema znajdemo prvic.«(Prav tam, 2006, str.46)

Glede na starost zaposlenega in njegovo delovno dobo/aktivnost, lahko govorimo o zgodniji,
srednji in pozni kariere, vsako oznaCujejo svoje specificnosti, ki so povezane tudi s
specificnostmi pri odlo¢anju za izobrazevanje, z vsebinami in nacini izobraZevanja
zaposlenega idr.

Poleg tega, se po JR za financiranje dejavnosti informiranja in svetovanja ter za ugotavljanje
in vrednotenje neformalno pridobljenega znanja od 2016 do 2022 v svetovalno dejavnost za
zaposlene umesca tudi ugotavljanje in vrednotenje Ze pridobljenega znanja zaposlenih, kar
na kratko opisujemo v nadaljevanju.

11



2.3 Ugotavljanje in vrednotenje neformalno in priloznostno pridobljenega znanja

zaposlenih

Na Andragoskem centru Slovenije smo v letih 2009 — 2014 v okviru dveh projektov,

financiranih s strani Evropske unije iz Evropskega socialnega sklada ter Ministrstva za

izobrazevanje, znanost in Sport, razvijali pristop, model in orodja za ugotavljanje in

vrednotenje neformalno in priloZznostno pridobljenega znanja odraslih.

V letih 2009-2011 je Andragoski center Slovenije vodil projekt ESS z naslovom Razvoj
pismenosti ter ugotavljanje in priznavanje neformalnega ucenja, rezultati druge aktivnosti pa

so bili:

predlog modela za vodenje postopkov vrednotenja v centrih vsezivljenjskega ucenja;
poleg modela so bila opredeljena Se druga strokovna izhodis¢a za vpeljavo pristopa
»vrednotenja neformalnega ucenja« v prakso: nacela za vrednotenje in priznavanje
pridobljenih znanj in spretnosti, temeljne faze postopka in naloge nosilcev, vloga
partnerjev ter izhodis¢a za oblikovanje modela za izpeljavo postopkov vrednotenja z
upostevanjem nacionalne in lokalne ravni;

veC razvitih orodji: elektronski portfolijo, vprasalnik za ugotavljanje kompetenc na
podlagi aktivnosti vsakdanjega Zivljenja, biografska metoda za dolocanje
izobrazevalne biografije in ugotavljanje kompetenc, vprasalnik za vrednotenje in
ugotavljanje razvitosti kompetence ucenje ucenja ter protokol za opazovanje na
delovhem mestu;

pilotno testiranje modela in orodij v 3 izbranih centrih vsezivljenjskega ucenja.

Rezultati naslednjega ESS projekta, Ugotavljanje in priznavanje neformalnega ucenja odraslih
od 2012 do 2014, so bili:

Priprava strategije za implementacijo pristopa vrednotenja neformalno pridobljenega
znanja v omrezje izobrazevalnih organizacij za odrasle;

strokovna podpora za izvajanje pristopa vrednotenja in priznavanja neformalnega
ucenja odraslih v omreZje centrov za vseZivljenjsko ucenje: v letih 2013-2014 smo
model ugotavljanja in vrednotenja neformalno in priloZznostno pridobljenega znanja
pilotno preizkusili v 15 organizacijah na 1.100 vkljucenih odraslih (rezultati so bili
predstavljeni na zaklju¢ni konferenci projekta v marcu 2014).

V aktualnem projektu je fokus na strokovni podpori izvajalcem pri svetovanju ter

vrednotenju neformalno pridobljenega znanja zaposlenim, in ko govorimo o vrednoteniju,

izhajamo iz rezultatov obeh omenjenih projektov, kjer so bili opredeljeni:

pristop vrednotenja in priznavanja neformalno in priloznostno pridobljenega znanja —
4 faze v postopku (ugotavljanje, dokumentiranje, ocenjevanje, certificiranje);

12



- orodja za izvajanje postopkov ugotavljanja in vrednotenja neformalno in priloZznostno
pridobljenega znanja;

- pomen dokumentiranja, spremljanja in presojanja kakovosti;

- pomen partnerstva — aktivna vklju¢enost vseh deleznikov;

- pomen usposobljenih, strokovnih svetovalcev, ki izvajajo postopke.

V novem ESS projektu bomo upostevali tudi evropska priporocila, ki jih je Cedefop pripravil v
letu 2015 za to podrocje, pri ¢emer upoStevamo tako delitev procesa na Stiri klju¢ne faze
(ponazorjene v spodniji sliki), kot tudi temeljna nacela, pomen partnerskega sodelovanja,
priporocCila pri uporabi orodij in usposobljenosti strokovnih delavcev, ki so vkljuceni v te
procese. V vseh fazah ugotavljanja in priznavanja je pomembno, da ima posameznik
zagotovljeno informiranje in svetovanje.

Slika: Faze ugotavljanja in priznavanja neformalno in priloZznostno pridobljenih znanj.

4

Certificiranje

4

Ocenjevanje

4

Dokumentiranje

Ugotavljanje

Poleg nadaljevanja umescanja postopkov ugotavljanja in vrednotenja neformalno in
priloznostno pridobljenega znanja zaposlenih v svetovanje za zaposlene v okviru JR za
financiranje dejavnosti informiranja in svetovanja ter za ugotavljanje in vrednotenje
neformalno pridobljenega znanja od 2016 do 2022, razvijanja novih orodij in nadaljnjega
usposablja strokovnih delavcev za to delo, bo ACS skupaj s Centrom za poklicno
izobrazevanje (CPI) v letih 2016-2017 sodeloval pri pripravi I1zhodis¢ in akcijskega nacrta o
vrednotenju in priznavanju neformalnega in priloznostnega ucenja v Sloveniji (koordinator
te naloge je CPI). Pricakujemo, da bodo ta Izhodis¢a podlaga za laZjo in kakovostnejse
umescanje te dejavnosti v prakso in dejavnost izobrazevanja odraslih za razlicen ciljne
skupine, ne le za zaposlene.
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2.4 Evropski in slovenski strateski dokumenti, ki vkljucujejo usmeritve za svetovanje
za zaposlene in za ugotavljanje in vrednotenje neformalno in priloZznostno
pridobljenega znanja

2.4.1 Evropski dokumenti

V dokumentu Evropa 2020, strategiji za pametno, trajnostno in vkljucujo€o rast, temeljeco
na znanju, ustvarjalnosti in inovacijah (2010) si je Evropska unija kot prvi cilj od petih
(zaposlovanje, inovativnost, izobraZevanje, socialna vklju¢enost in podnebne razmere), ki ga
mora doseci do leta 2020, postavila 75-odstotno zaposlenost aktivnega prebivalstva, starega
od 20 do 64 let. Komisija je predlagala tudi sedem vodilnih pobud, s katerimi je Zelela
spodbuditi napredek na vsakem od prednostnih podrocij, za podrocji zaposlovanja in
izobraZzevanja je klju¢en “Program za nova znanja in spretnosti in nova delovna mesta” — za
posodobitev trgov dela ter okrepitev vloge in polozaja ljudi z razvijanjem njihovih znanj in
spretnosti v vsem Zivljenjskem obdobju, za povecanje vkljucitve delavcev in boljso
usklajenost povprasevanja po delovni sili in njeno ponudbo.

Strategija Evropa 2020, je bila kljuénega pomena za oblikovanje politik po njeni objavi, saj so
se te oblikovale z namenom doseganja tam postavljenih ciljev. Glede na hitro spreminjajoco
se druzbo in spremembe na trgu dela, je sposobnost prilagajanja, tudi skozi vseZivljenjsko
ucenje, za posameznika, bodisi zaposlenega bodisi brezposelnega, kljutnega pomena. In
kljuéna podporna dejavnost v vseh teh kontekstih je svetovanje, ki je, kot je venem od svojih
dokumentov zapisal CEDEFOP’, povezovalni ¢len med izobraZevanjem, usposabljanjem in
zaposlitvijo. Poudarjen je razvoj svetovalne dejavnosti v kontekstu vsezivljenjskega ucenja
in vodenja kariere, s Cimer se posameznikom omogoci, da se bodo znali odloditi o svoji
udelezbi v izobrazevanju, usposabljanju in delu.

Celovita opredelitev svetovanja v kontekstu vseZivljenjskega ucenja (»guidance in the
context of lifelong learning«) je bila ne evropski ravni zapisani v Resolucija o svetovanju (EK,
2004) in sicer, da /.../ »Svetovanje v kontekstu vseZivljenjskega ucenja zajema storitve in
metode, katerih namen je pomagati posamezniku pri izbiri izobrazevanja, usposabljanja in
poklica ter pri vodenju njegove kariere, ne glede na starost in to¢ko na njegovi Zivljenjski
poti. Te storitve lahko najdemo v Solah, na univerzah, kolidzih, v ustanovah za izobrazevanje
in usposabljanje, javnih zavodih za zaposlovanje, v podjetjih, na podrocju prostovoljnega
dela, lokalnih skupnostih in zasebnem sektorju. Te aktivnosti se lahko izvajajo individualno ali
v skupini; lahko se izvajajo v osebnem stiku ali na daljavo (kar vkljucuje telefonske povezave
za pomoc in storitve na spletu). Izraz vklju€uje informiranje (v tiskani, IKT- in drugih oblikah),

7 Lifelong guidance across Europe: reviewing policy progress and future prospects. CEDEFOP. (2011) Dosegljivo
na file:///C:/Users/urskap/Downloads/6111 en.pdf
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pripomocke za diagnostiko in samooceno, svetovalne intervjuje, programe razvoja kariere
(pomoc posameznikom pri spoznavanju svojih lastnosti in moZnosti ter pri razvoju spretnosti
nacrtovanja kariere), t. i. vzorce dela, ki posameznikom omogocajo preizkusiti moznosti,
preden jih izberejo, programe za spoznavanje razlicnih del in storitve za prehod (na primer iz
izobrazevanja v delo).«

V Resoluciji (EK, 2004) je izpostavljen pomen svetovanja in dostopnosti svetovanja za vse
evropske drZavljane. Govori tako o svetovanju za mlade, kot za odrasle (Se posebej ranljive
skupine), in sicer tako na podrocju izobrazevanja in usposabljanja kot na podrocju dela in
zaposlovanja.

Svoja priporocila (na strani 7), ko se ta nanasajo na zaposlene, med drugim utemeljuje tudi z
dokumentom Okvir ukrepov za razvoj vsezivljenjskega ucenja kompetenc in kvalifikacij, ki so
ga leta 2002 sprejeli evropski socialni partnerji (The Framework of Actions for the Lifelong
Development of Competences and Qualifications), kjer je poudarjena potreba po dostopnosti
svetovanja in informiranja zaposlenim in podjetjem z namenom razvoja kompetenc
zaposlenega, v resolucije pa je poudarjen pomen vklju¢enosti vseh deleznikov v svetovalne
postopke, tako za zagotavljanje dostopnosti svetovanja zaposlenim kot v podporo
izvajalcem izobrazevanja, usposabljanja in svetovanja (prav tam, str. 8).

V letu 2008 je EK sprejela posodobljeno Resolucija o svetovanju (2008). V Resoluciji poziva
drzave Clanice h krepitvi vloge svetovanja, tudi skozi Stiri prednostna podrocja, od katerih se
pravzaprav tri® dotikajo tudi podrocja zaposlovanja. Kot prvo prioritetno podrodje izpostavlja
spodbujanje vsezZivljenjskega u€enja na podrocju razvoja vescin vodenja kariere (tudi v
programih izobrazevanja odraslih). Drugo prednostno podrocje je zagotavljanje dostopnosti
svetovanja vsem posameznikom (tudi zaposlenim z namenom, da ohranijo zaposlitev in
ostanejo zaposljivi). Cetrto prednostno podrogje v resoluciji je spodbujanje sodelovanja
razlicnih nacionalnih, regionalnih in lokalnih deleznikov, tudi podjetij z namenom
zagotavljanja dostopnosti svetovanja vsem posameznikom.

Nekatera od Ze navedenih priporocil vkljuCuje tudi Evropski program za ucenje odraslih
(EPUO)° izpostavlja pomen vseZivljenjskega udenja in izobraZevanja odraslih za doseganje
ciljev strategije Evropa 2020 in poziva k sprejetju prenovljenega Evropskega programa za
izobrazevanje odraslih, v okviru katerega bodo v obdobju do leta 2020 potekala prizadevanja
za, Ce izpostavimo podrocdje zaposlovanja, (1) zagotavljanje proznih oblik, prilagojenih
razlicnim potrebam odraslih po usposabljanju, vkljuéno z usposabljanjem v podjetjih in
ucenjem na delovhem mestu ter (2) poglabljanje zavesti med delodajalci, da izobrazevanje

& Tretje prednostno podrogje je zagotavljanje kakovosti v postopkih svetovanja.
% Resolucija Sveta o prenovljenem evropskem programu za izobraZevanje odraslih (2011/C 372/01)
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odraslih prispeva k spodbujanju produktivnosti, konkurencnosti, ustvarjalnosti,
inovativnosti in podjetniStva ter je pomemben dejavnik pri izboljSevanju zaposljivosti in
mobilnosti zaposlenih na trgu dela.

Poti izpopolnjevanja: nove priloZznosti za odrasle (»Upskilling Adults Pathways«), priporocilo
Sveta Evropske unije z dne 13. 12. 2016, temelji na ugotovitvi, da v danasnji druzbi vsakdo
potrebuje Sirok nabor spretnosti, znanj in kompetenc za dejavno udelezbo v druzbi ter
izpolnjevanje svojih druzbenih in drzavljanskih odgovornosti, za dostop do trga dela in
napredovanje na njem ter za udelezbo v nadaljnjem izobrazevanju in usposabljanju.

Ko govori o zaposlenih, uposteva naslednja dejstva:

- Za prosta delovna mesta se vse pogosteje zahtevajo tako visje ravni kot SirSi spekter
znanj in spretnosti. V prihodnosti bodo zahtevnejSa postala celo delovna mesta, za
katera je bila v€asih potrebna nizka raven kvalifikacij ali pa se kvalifikacije sploh niso
zahtevale.

- Med nizkokvalificiranimi osebami s temeljnimi pomanjkljivostmi v osnovnih znanjih in
spretnostih bi bil lahko velik delez brezposelnih in pripadnikov drugih ranljivih skupin,
na primer starejsSih delavcev, ki zaradi teh pomanjkljivosti tezje vstopijo in se tezje
vrnejo na trg dela.

- Udelezba nizkokvalificiranih odraslih v vsezivljenjskem ucenju je Se vedno Stirikrat
niZja kot pri osebah s terciarnimi kvalifikacijami. Za njih je dostop do priloZnosti
izobraZevanja in usposabljanja ter uresni¢evanje teh priloznostih izziv. Le malo javnih
politik obravnava potrebo po izpopolnjevanju za tiste, ki so Ze zaposleni, zaradi ¢esar
so izpostavljeni tveganju zastaranja znanj in spretnosti ter izgube zaposlitve.

Priporocila, predstavljena v dokumentu, so splosne narave v smislu, da niso oblikovana po
cilinih skupinah (predvidevajo, da ciljne skupine opredelijo drzave c¢lanice same), njihov cilj
pa je, da se odraslim z nizko ravnijo spretnosti, znanj in kompetenc ponudi dostop do poti
izpopolnjevanja (da pridobijo minimalno raven bralne in matemati¢ne pismenosti ter
digitalne kompetence in/ali pridobijo Sirok nabor spretnosti, znanj in kompetenc,
pomembnih za trg dela in dejavno udelezbo v druzbi).

Priporocila vkljucujejo podrocja:

- Ocenjevanje znanj in spretnosti.

- Prilagojena in prozna ponudba u¢nih moznosti.

- Potrjevanje in priznavanje.

- Usklajevanje in partnerstvo.

- Pomoc, usmerjanje in podporni ukrepi, ki bi lahko med drugim zajemali neposredno
podporo za ucence ali posredno podporo za delodajalce, namenjeno
izpopolnjevanju njihovih zaposlenih.
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- Nadaljnje ukrepanje in ocenjevanje.

V priporocilih je izpostavljen tako pomen svetovanja, kot tudi vrednotenja in priznavanja ze
pridobljenega znanja in spretnosti. Tako so drzave clanice v priporocilih spodbujene, da »/.../
po potrebi osnujejo oblikovanje nacinov izpopolnjevanja na treh korakih: ocenjevanju znanj
in spretnosti, zagotavljanju prilagojene, prozne in kakovostne ponudbe u¢nih moznosti ter
potrjevanju in priznavanju pridobljenih znanj in spretnosti.« (Prav tam, 2016, str. 12).

Vrednotenje in priznavanje Ze pridobljenega znanja, je izpostavljeno tudi v priporocilih glede
ocenjevanja znanja in spretnosti, v naslednjih to¢kah 4 in 5 (Prav tam, 2016, str. 13):

- odraslim naj se ponudi priloZznost, da se zanje izvede ocenjevanje, npr. v obliki
presoje znanj in spretnosti, da se ugotovijo obstoje¢a znanja in spretnosti ter
potrebe po izpopolnjevanju;

- za nizkokvalificirane odrasle se po potrebi uveljavijo ureditve potrjevanja,
vzpostavljene v skladu s Priporocilom Sveta z dne 20. decembra 2012 o potrjevanju
neformalnega in priloZnostnega ucenja, da se ugotovijo, dokumentirajo, ocenijo
in/ali potrdijo obstojeca znanja in spretnosti.

2.4.2 Slovenski dokumenti

Med slovenskimi dokumenti izpostavljamo dva, ki ju v nadaljevanju tudi opisujemo:
1. Resolucijo nacionalnega programa izobrazevanja odraslih v RS 2013-2020 in
2. Politike na podrocju vodenja kariere s priporocili

Resolucije nacionalnega programa izobraZevanja odraslih v Republiki Sloveniji 2013-2020
(ReNPIO 2013-2020) je temeljni strateski dokument RS, ki opredeljuje strateske cilje,
kazalnike, ki jih Zelimo doseci in podporne dejavnosti na podrocju izobrazevanja odraslih do
leta 2020. Vizija ReNPIO 2013-2020 je, da vsakemu odraslemu prebivalcu Slovenije bomo
omogocili enake moznosti za kakovostno izobrazevanje v vseh Zivljenjskih obdobjih.

Temeljni cilji izobrazevanja odraslih v Sloveniji 2013-2020 so:
1. dvigniti izobrazbeno raven prebivalstva in raven temeljnih zmoznosti,
2. povecati zaposljivost aktivnega prebivalstva,
3. izboljsati moznosti za ucenje in vklju€evanje v izobrazevanje,
4. izboljsati splosno izobrazenost.

Krovni kazalnik, ki ga v RS Zelimo doseci je 19 % udelezbe prebivalstva v starosti od 25 do 64
let v VZU (ciljna vrednost za EU za leto 2020 je 15%).
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Ciljne skupine ReNPIO 2013-2020, ki jim bo namenjena posebna pozornost, so:

brezposelni: prednostna skupina so starejsi od 50 let, ki nimajo poklicne ali strokovne
izobrazbe ali imajo manj klju¢nih ali poklicnih zmoznosti;

zaposleni: prednostna skupina so starejsi od 45 let z dokon¢ano manj kot Stiriletno
srednjo Solo ali pomanjkanjem klju¢nih ali poklicnih zmoZnosti; zaposleni, ki zaradi
specificnih psihofizicnih zahtev nekega poklica tega ne morejo veC opravljati, ko
dosezejo doloceno starost;

mladi, ki na razli¢nih stopnjah opustijo Solanje;

manj izobrazeni ali druge ranljive skupine, kot so osipniki in mladi, ki zgodaj opustijo
Solanje, socialno ogrozZeni, priseljenci, Romi, starejsi odrasli, migranti, invalidi in
obsojenci;

druge skupine odraslih, ki imajo omejen dostop do socialnih, kulturnih in
ekonomskih dobrin (kmetje, prebivalstvo iz manj razvitih regij idr.).

Cilji se bodo uresnicevali po 3 prednostnih podrocjih izobraZzevanja odraslih do leta
2020:
1. Splosno izobrazevanje odraslih:

e Delez odraslih v starosti od 25 do 64 let, vkljuCenih v sploSno izobrazevanje, se bo
s 5% v letu 2011 povecal na 8% v letu 2020.

2. lzobrazevanje za dvig izobrazbene ravni odraslih:

e Delez prebivalstva, starejSega od 15 let, z nedokonfano osnovno 3Solo, se bo s
4,4% v letu 2011 zmanjsal na 2,2% v letu 2020 oziroma prepolovil.

e Delez odraslih, starih od 25 do 64 let, z dokonéano srednjo strokovno izobrazbo,
se bo s 57% v letu 2011 povecal na 63% v letu 2020.

e Spodbujanje in sofinanciranje vpisa na viSjeSolske programe strokovnega
izobrazevanja bo prispevalo k doseganju cilja o zviSevanju deleza odraslih med 30.
in 34. letom z dokoncano terciarno izobrazbo.

. Usposabljanje in izobraZevanje za potrebe dela

Polovica brezposelnih se bo v obdobju veljavnosti ReNPIO 2013-2020 skladno z APZ
vkljucila v programe za povecevanju zaposlitvenih zmoznosti.

V programe za povecanje zaposlitvenih moznosti se vkljuCujejo tisti zaposleni, katerih
delovno mesto je zaradi nizke stopnje izobraZenosti, starosti ali prestrukturiranja
gospodarstva ogrozeno.

Za izvajanja tovrstnih programov se bo okrepila strokovna pomo¢ manjsim
delodajalce, vpeljale se bodo ustrezne spodbude za delodajalce in zaposlene, izvajalo
se bo karierno svetovanje za brezposelne in zaposlene (vseZivljenjska karierena
orientacija).
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Dejavnosti, potrebne za izvajanje izobrazevanja odraslih do leta 2020: (ReNPIO 2013-2020)

O N U A WN R

Razvojne in raziskovalne dejavnosti

Razvoj strokovnih delavcev v 10

Presojanje in razvijanje kakovosti v 10
Informacijska dejavnost

Programi izobraZevanja in usposabljanja
Svetovalna dejavnost

Ugotavljanje in priznavanje znanja

Promocija vseZivljenjskega ucenja in informiranje

S svetovalno dejavnostjo bomo do leta 2020:

podpirali odrasle pri vkljuCevanju v izobrazevanje za vsa tri prednostna podrocja
izobrazevanja po ReNPIO 13-20,

zagotavljali odraslim svetovalno podporo med potekom izobrazevanja in ucenja ter
po koncanem izobrazevaniju,

pomagali odraslim pri nacrtovanju kariernih poti v delu in osebnem Zivljenju,
seznanjali odrasle o moZnostih ugotavljanja in priznavanja predhodnega znanja,
spretnosti in kompetenc,

razvijali strokovna gradiva in nove pristope za zagotavljanje kakovostnega in
celostnega svetovanja odraslim za izobraZevanje,

povezovali razlicne organizacije in svetovalna omreZja ter deleznike na nacionalni in
regionalni ravni, ki bodo skupaj omogocali nove moZnosti svetovanja in
izobrazevanja, Se posebej za odrasle iz ranljivih skupin.

Z vidika ciljne skupine zaposleni, bomo Se posebej pozorni na zaposlene, ki so starejsi od 45

let, ki so manj izobraZzeni —imajo dokoncano manj kot stiriletno srednjo Solo ali pomanjkanje

kljuénih ali/in poklicnih zmoZnosti in zaposleni, ki zaradi specificnih psihofizi¢énih zahtev

nekega poklica tega ne morejo vec opravljati, ko dosezejo doloceno starost.

Za podrocje ugotavljanja in priznavanja znanja je v ReNPIO 2013-2020 opredeljeno, da:

bo na tem podro¢ju vzpostavljena nacionalna koordinacija za usklajevanje in
usmerjanje razvoja, raziskovanja, ovrednotenja, nacionalne promaocije idr.,

bodo ustanove Solskega sistema na srednji in visji ravni ter druge organizacije za
izobrazevanje odraslih zagotavljale pogoje za izvajanje postopkov priznavanja,

bo razvito in vpeljano nacionalno kvalifikacijsko ogrodje, ki bo vkljucevalo
kvalifikacije, pridobljene v formalnem sistemu izobraZevanja in tudi zunaj njega
(nacionalne poklicne kvalifikacije).

Ugotavljanje in priznavanje znanj, pridobljenih po neformalni poti je sicer ena od

prednostnih nalog ReNPIO 2013-2020 (str. 35), na nacionalni ravni spodbujati ugotavljanje
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in priznavanje znanja, pridobljenega po formalni in neformalni poti pa eden od dolgorocnih
ciljev ReNPIO 2013-2020 (str. 38).

Z vidika zaposlenih to pomeni, da neformalno znanje, ki so si ga pridobili bodisi na delovhem
mestu, bodisi izven njega pridobiva na veljavi tudi na podrocju razvoja kariere, zato je
pomembno, da ga znajo ustrezno dokumentirati in predstaviti.

Upostevali bomo tudi to, da zaposleni potrebujejo znanja, spretnosti in kompetence na
vseh treh prednostnih podrogcjih:

1. splosSno izobraZevanje,

2. dvigizobrazbene ravni,

3. usposabljanje in izobrazevanje za potrebe dela.

ReNPIO se zavzema za izvajanje motivacijskih programov, novih pristopov, informativne in
svetovalne dejavnosti za ranljive ciljen skupine, z namenom pridobivanja temeljnih
zmoznosti ter vkljuCevanje v izobrazevanje in usposabljanje. Zavzema se tudi za priblizevanje
izobrazevalne ponudbe domu — za izboljSanje dostopnosti izobrazevalne ponudbe ter
zviSanju stopnje vklju€enosti. Zato si je Resolucija (2013) kot enega prioritetnih dolgoro¢nih
ciljev zastavila tudi zagotavljanje podpornega okolja za izobraZevanje in ucenje odraslih v
vseh Zivljenjskih obdobjih ter razvijanje strategije na¢rtovanja in razvoja kariere, povezano s
potrebami trga dela in osebnega razvoja. (ReNPIO 2013-2020, 2013:22)

Se posebej pa Resolucija ReNPIO 2013-2020 kot enega prednostnih podrodij izpostavlja
usposabljanje in izobraZevanje za potrebe dela, na tem podrocju pa daje poseben poudarek
razvoju in implementaciji izobrazevalnih programov in dejavnosti, prilagojenim potrebam
trga dela. lIzpostavlja tudi ukrepe Aktivne politike zaposlovanja, ki naj bi probleme
nezaposlenosti med drugim resSevala tudi z izvajanjem vseZivljenjske karierne orientacije,
predvsem pri manj izobrazenih zaposlenih ter brezposelnih, mladih in starejsih od 50 let.

Dokument Politike na podroc¢ju vodenja kariere s priporocili (2015) so dokument,
pripravljen z namenom, da nosilcem politik in odlo¢evalcem skozi evropske smernice ter
pregled trenutnega stanja ponudi priporocila za medresorski sistemski pristop k urejanju
podrocja vsezivljenjske karierne orientacije v Sloveniji.

Dokument je sestavljen iz pregleda evropskih in slovenskih politik ter stanja vsezivljenjske
karierne orientacije po ciljnih skupinah. UpoStevajo¢ tudi navedeno so v dokumentu
predstavljena splosna priporocila za razvoj in vodenje politi vsezZivljenjske karierne
orientacije ter posebna priporocila za posamezne ciljne skupine.
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Za ciljno skupino zaposlenih so priporocila naslednja:

- ponuditi kakovostne programe karierne orientacije;

- informirati delodajalce in zaposlene o moznostih izobraZevanja in usposabljanja na
podro¢ju VKO ter hkrati povecati ozavescenost delodajalcev o pomenu vlaganj v
razvoj ¢loveskih virov;

- povecati prilagodljivost in konkurencne prednosti podjetij.

Poleg tega je predlagano Se, naj pristojna ministrstva okrepijo vlogo Javnega sklada za razvoj
kadrov in Stipendije kot osrednje ustanove na podrocju spodbujanja razvoja kadrov, ter da je
na izvedbeni ravni treba zagotoviti kontinuiteto ukrepov, kar je mozno le z ustreznimi in
stalnimi finan¢nimi sredstvi.

Vse zgoraj opisane vidike v dveh dokumentih, v ReNPIO 2013-2020 (2013) in Politike na
podro¢ju vodenja kariere s priporocili (2015) moramo upostevati tudi pri razvijanju in
izpeljevanju svetovalne dejavnosti za zaposlene v ESS projektu Strokovna podpora
informativno svetovalnih dejavnosti in vrednotenju neformalno pridobljenega znanja
2016-2021, ki ga vodi ACS in Javnem razpisu za financiranje dejavnosti informiranja in
svetovanja ter za ugotavljanje in vrednotenje neformalno pridobljenega znanja od 2016
do 2022, ki ga izpeljuje 15 izbranih konzorcijev (glej Prilogo 1).
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3 Znacilnosti zaposlenih in svetovanje

Vkljucevanje odraslih v izobrazevanje ima Stevilne pozitivne ucinke, tako kratkoro¢ne kot
srednjeroc¢ne ali dolgoroc¢ne. Koristi imajo posameznik, podjetje ali organizacija, druzba in
gospodarstvo. Glavne koristi izobrazevanja odraslih so:

- DruZbene koristi, ki jih imajo tako posamezniki, ki so bili v izobrazevanje vkljuceni, kot
tudi drugi posamezniki v druzbi, ¢eprav vanj niso bili vkljuceni.

- Vklju¢enost odraslih v izobrazevanje lahko pomembno prispeva k zmanjsanju stopnje
brezposelnosti in povecanju zaposlenosti; povecuje fleksibilnost in samoiniciativnost
posameznika ter zmanjSuje verjetnost, da bo brezposeln.

- Pomembno poveluje kakovost posameznikovega bivanja; poleg zmanjSevanja
tveganja brezposelnosti, izobrazevanje pozitivno vpliva na njegov karierni razvoj in
visino dohodka, ugodno vpliva na zdravje, zadovoljstvo in njegov osebnostni razvoj.

- Pozitivno vpliva na druzbeno blaginjo in druzbeno kohezijo; brezposelnost in visina
dohodka pomembno vplivata na stopnjo tveganja revscine, socialno vklju¢enost,
stopnjo kriminalitete, strpnost, zaupanje v druge ljudi in zdravje prebivalstva.

- Na ravni organizacije pozitivno vpliva na produktivnost posameznika in organizacije
ter prispeva k poslovnim rezultatom organizacije. VkljuCenost zaposlenih v
izobraZzevanje in pridobljena znanja se kaZejo na razlicne pozitivhe nacine in na ta
nacin prispevajo tudi k produktivnosti posameznika in organizacije ter na poslovne
rezultate organizacije.

- ZizboljsSevanjem vescin, kompetenc in kvalifikacij se povecuje produktivnost na ravni
narodnega gospodarstva in pozitivno vpliva na gospodarsko rast (povzeto po Celebic,
2010, str. 6).

V Sloveniji se je vkljuenost odraslih v vseZivljenjsko ucenje s pomocjo razlicnih ukrepov
drzave do leta 2012 visala, po tem letu pa je predvsem zaradi gospodarske krize in manjsih
financnih spodbud za izobrazevanje zacela padati. V letu 2015 je bila stopnja vklju¢enosti
11,7 %, za primerjavo z letom 2012, ko je le ta bila 15,9 %. Resolucija o nacionalnem
programu izobraZevanja odraslih pa ima za cilj, da bo do leta 2020 stopnja udelezbe
prebivalcev v starosti 24 do 64 let v VZU 19 %.

KakSni pa so podatki o vklju¢enosti odraslih v izobrazevanje? Glavne znacilnosti lahko
navajamo iz Ankete o izobrazevanju odraslih iz leta 2011:
-V obdobju 12 mesecev pred anketiranjem se je v Sloveniji izobrazevalo 36 % odraslih
v starostni skupini 25—64 let, kar je nekoliko manj kot pred stirimi leti. Najvecji upad
je v tej starostni skupini na podrocju formalnega izobrazevanja.
- Zanimanje za izobraZevanje s starostjo upada — v formalno ali neformalno
izobraZzevanje je bilo vkljucenih 44 % odraslih, starih od 25 do 34 let, v starosti od 35
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do 49 let se jih je izobraZevalo 41 %, od 50. do 64. leta starosti pa se jih je
izobraZevalo le Se 26 %.

- Pomemben vpliv na vkljuevanje v izobrazevanje ima Ze doseZena izobrazba, saj se je
izobraZzevalo skoraj dve tretjini viSje- in visokoSolsko izobrazenih odraslih, nekaj vec
kot tretjina odraslih s srednjesolsko izobrazbo in le nekaj ve¢ kot desetina tistih, ki
imajo osnovnosolsko izobrazbo ali manj.

- Veliko Stevilo odraslih meni, da izobraZevanja ne potrebujejo. Razlogi za to, da se
odrasli niso izobrazevali, se nekoliko razlikujejo glede na starost, saj so mlajsi odrasli
kot razlog v vecji meri navajali druzinske obveznosti, medtem ko so starejsi od 50 let
pogosteje navajali kot razlog starost oz. zdravstveno stanje. Pogost razlog so bili tudi
osebni razlogi, ki niso povezani z delom.

- Vec kot polovica anketiranih odraslih se ni Zelela izobrazevati. Najpogostejsi razlog, ki
so ga navajali, je bil, da izobrazevanja za delo, ki ga opravljajo, ne potrebujejo.

- Neformalno izobrazevanje je obiskovalo ve¢ odraslih kot formalno izobraZzevanje, in
sicer 34,8 % odraslih, od tega 36,4 % zensk in 33,3 % moskih. Najve¢ vkljucenih v
neformalno izobrazevanje je bilo starih od 35 do 49 let (40,3 %) (Anketa o
izobraZevanju odraslih, Slovenija, 2011 — zadasni podatki).

Ker so ciljna skupina v ESS projektu Strokovna podpora informativno svetovalni dejavnosti in
vrednotenju neformalno pridobljenega znanja 2016-2021 zaposleni, jim v nadaljevanju
namenjamo vec pozornosti.

Najprej predstavljamo nekaj splosnih podatkov o odraslih zaposlenih v Sloveniji v letu 2015:

- Skupno stevilo zaposlenih je bilo 803.644.

- Po spolu jih je bilo nekaj vec kot polovica moskih (54, 8 %) in 45,2 % Zensk.

- Po izobrazbi je bilo najve¢ zaposlenih s kon¢ano srednjo izobrazbo (od nizje poklicne
do srednje strokovne, tehniske ali strokovne), teh je bilo 57 %. Sledijo zaposleni z
vijeSolsko ali visoko3olsko izobrazbo — 32,5 %. Najnizji je delez zaposlenih s kon¢ano
osnovno $olo ali manj, teh je le bila desetina (10,5 %).

- Po starosti je bil najvecji delez zaposlenih v starosti med 35 in 44 leti (31,1 %) ter med
45 in 54 leti (29,8 %). Skupaj zaposleni v teh dveh starostnih skupinah predstavljata
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teh je 11,8 %, Se niZji pa je deleZ zaposlenih, starejsih od 65 let, le 0,3 %.

Pomemben podatek o zaposlenih je tudi njihova vkljucenost v izobrazevanje in
usposabljanje. Ta je do leta 2012 narascala (15,5 %), potem pa zacela upadati in je bila v letu
2015 13,1 %. Je pa stopnja vkljuCenosti vsa leta viSja od povprecja drzav EU. Zanimiva je tudi
primerjava s podatki o vklju¢enosti odraslih v VZU, kjer je vkljuéenost tudi rasla do leta 2012.
To gotovo lahko poveZemo tudi z razliénimi ukrepi za spodbujanje odraslih v izobrazevanje in
usposabljanje, ki so potekali tudi s pomocjo razli¢nih evropskih in mednarodnih sredstev.
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Podatki o starosti zaposlenih in njihovi vklju¢enosti v izobraZevanje in usposabljanje kazejo
na podoben trend kot pri vkljuéenosti odraslih v VZU. Vkljuéenost v
izobraZevanje/usposabljanje s starostjo upada, v vsaki starostni skupini je velik padec v
delezu vkljuenosti. Delez vklju¢enosti pri odraslih v starosti 18—24 let je bil 49,7 %, med
odraslimi v starosti 25-54 let 14,6 %, med starejSimi zaposlenimi pa le 6,6 %. Razlike v
vklju¢enosti med mlajsSimi zaposlenimi in starejSimi so zelo velike, padec vklju¢enost med
mlajSimi in starejSimi je vec kot 40 %.

Pri zaposlenih je pomemben podatek tudi, kaj je odrasle zaposlene najbolj oviralo, da se v
izobraZzevanje niso vkljucili. Po statisticnih podatkih iz leta 2011 je najvecji delez tistih, ki bi se
Zeleli izobrazevati, videl naslednje ovire:

- razli¢ni osebni razlogi,

- druzinske odgovornosti,

- neskladje z delovnim urnikov/neprimeren cas izobraZevanja,

- previsoki stroski, potrebni za izobrazevanje.

Odrasli kot ovire navajajo tudi zdravstvene teZzave, da zanje ni primernega izobrazevanja,
oddaljenost  kraja izobrazevanja od kraja bivanja. Delez odraslih, ki za
izobraZevanje/usposabljanje niso imeli potrebe, je visok (61,8 %).

lzobrazevanje in usposabljanje je kljucnega pomena za zaposlene. Dejstvo je, da se
znacilnosti delovnih mest intenzivno spreminjajo in zaposleni jim morajo slediti. Ukinjajo se
delovna mesta za preprosta dela, veca se njihova informatizacija. Za zaposlene velja, da
morajo biti fleksibilni, sposobni se prilagajati novih zahtevam delovnih mest in
prerazporeditvam na nova delovna mesta. Na drugi strani je Se vedno veliko Stevilo odraslih,
katerih izobrazba in spretnosti tem novim zahtevam ne ustrezajo.

Tega se v zadnjih letih zaveda tudi Evropska unija, ki z vrsto dokumentov opozarja na
problem in predlaga mozZne reSitve. V gradivu Motivacija in ovire pri izobraZevanju za
potrebe trga dela (Miréeva, Zalec, Radovan, 2014, str. 23) Miréeva navaja: »Projekcije o
potrebah po novih znanjih in spretnostih za nova delovna mesta sicer govorijo o razlicnih
scenarijih razvoja, a vse opozarjajo na to, da se bo potreba po boljsi usposobljenosti
zaposlenih kazala, ne le skozi zahtevo po visji izobrazbi, temvec tudi skozi njihovo
usposobljenost na podrocju temeljnih oziroma transverzalnih (medpodrocnih) kompetenc, ki
so skupne vsem zaposlenim, ne glede na izobrazbo ali njihovo odgovornost v delovnem
procesu«. CEDEFOP (The European Centre for the Development of Vocational Training)
(op.a.) ocenjuje, da se bo do leta 2020 delez vseh delovnih mest, na katerih sta potrebni
visoka stopnja usposobljenosti ter zmoznost prilagajanja in inovativnosti, z danasnjih 29 %
povecal na 35 % (New Skills for New Jobs, EU Commission 2010). To pomeni 16 milijonov vec
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delovnih mest, za katera je potrebna visoka stopnja usposobljenosti, medtem ko naj bi
Stevilo delovnih mest, ki zahtevajo nizko kvalificiranost, upadlo za 12 milijonov.

Neskladje med potrebami delodajalcev in znanjem ter vescinami zaposlenih je veliko tudi v
Sloveniji. Tudi v priporocilih Evropske komisije za Slovenijo predlagajo na podrocju ravnanja s
Cloveskimi potenciali ukrep »zmanjsanje nesorazmerja med ponudbo znanj, spretnosti,
kvalifikacij na trgu dela in potrebami delodajalcev. Posebno pozornost naj se namenja najbolj
problematicnim kategorijam, to so nekvalificirani in nizko izobrazZeni delavci. Predlagajo tudi
reforme poklicnega izobraZevanja in usposabljanja« (MirCeva idr., 2014, str. 11).

Dejstvo je, da se odrasli izobrazujejo oz. vlagajo v svoje znanje, Ce od tega pricakujejo koristi.
Celebi¢eva (Celebi¢, 2010, str. VI) navaja, da »ankete in podatki kaZejo, da se odrasli za
neformalno izobraZevanje odlocajo predvsem zaradi zaposlovanja: ali da bolje opravljajo
delo ali da si izboljsajo karierne moZnosti. To velja sicer velja za odrasle vseh starosti, za manj
izobraZene pa to dejstvo velja v manjsi meri«.

Tudi IvancicCeva to potrjuje: niZje izobraZeni, starejsi in zaposleni na manj zahtevnih delovnih
mestih izkazujejo obCutno manjSo verjetnost vklju¢evanja v izobrazevanje in usposabljanje.
Po drugi strani pa rezultati Stevilnih proucevanj motivacije odraslih za vkljucevanje v
izobraZzevanje in ucenje kazejo, da so te kategorije manj motivirane, saj ne pricakujejo, da bi
to obcutneje prispevalo k izboljSanju njihovega socialno ekonomskega polozZaja. To prihaja Se
posebej do izraza v kriznih obdobjih, ko te kategorije zaposlenih najhitreje izgubijo zaposlitev
in jo tudi najteZje najdejo (povzeto po Ivancic, 2012).

Po drugi strani velja, da so delodajalci pripravljeni vlagati v tiste skupine zaposlenih, od
katerih pric¢akujejo vecjo korist, pomembno pa je tudi trajanje uzivanja teh koristi; to pa so
bolje izobrazeni, zaposleni na klju¢nih delovnih mestih, mlajsi in stalno zaposleni (povzeto po
lvangi, 2012).

Celebi¢eva navaja mednarodne $tudije, ki kaZejo na razlike v socio-ekonomskih znacilnostih,
kjer podatki kazejo, da se zaposleni, ki opravljajo manj zahtevna dela, redkeje vkljucujejo v
izobrazevanje kakor posamezniki, ki opravljajo zahtevnej$a dela (Celebi¢, 2010, str. 17).
Enako velja za zaposlene, ki so nizko izobrazZeni. Ti se v povprecju redkeje vkljuCujejo v
izobrazevanje kakor posamezniki, ki so srednjeSolsko in terciarno izobrazZeni. Razlog je
gotovo tudi v tem, da ima posameznik, ki opravlja zahtevnejSe delo, tudi ve¢ moznosti, da
znanje uporabi pri trenutnem delu.

Ce sklenemo, je na podro¢ju izobraZevanja zaposlenih potrebno sprejeti in izvajati ukrepe, ki
bodo omogocale dostopnost do izobraZzevanja in usposabljanja vsem zaposlenim, Se posebej
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pa tistim, ki so manj izobrazeni, opravljajo manj zahtevna in enostavna dela, so starejsi oz.
uvrséeni v ranljive skupine odraslih.

Celebiceva (Celebi¢, 2010, str. 68) med izzive, ki jih navaja na podro¢ju izobraZevanja
odraslih, uvrsca tudi izobraZzevanje za vecjo zaposlenost/kakovostnejse zaposlitve: »Okrepiti
bi bilo treba vkljucenost odraslih v izobraZevalne programe za potrebe trenutnega dela in v
izobraZevalne programe, ki posamezniku omogoclajo prenosljivost vescin in vecjo
prilagodijivost na trgu dela. Zaposlene bi bilo treba spodbujati k vkljucenosti za potrebe
trenutnega dela in v izobraZevanje, ki povecuje moznosti za zamenjavo zaposlitve, in s tem
izboljsati njegovo prilagodljivost na trgu dela. Poleg strokovnega znanja k delovni uspesnosti
posameznika prispevajo tudi nekatera druga znanja (tuji jeziki, ves¢ine medosebnega
komuniciranja, znanja IKT, nastopanja ipd.). Ta znanja posamezniku omogocajo tudi vecjo
prilagodijivost na trgu dela in zaposljivost, zato bi bilo treba spodbujati vkljucenost odraslih v
izobraZevanje za pridobitev teh znanj«.

Povecati bi bilo treba vklju¢enost zaposlenih z namenom zmanjSanja verjetnosti izgube
zaposlitve in poveCanja moznosti za zaposlitev ali zamenjavo zaposlitve. Najpomembnejsi
razlog za neformalno izobraZzevanje je bolje opravljati delo ali izboljsati poklicne oziroma
karierne mozZnosti. Razloga zmanjsSanje verjetnosti izgube sluzbe in povecanje moznosti za
zaposlitev ali zamenjavo zaposlitve, sta redko navedena, s cemer Slovenija mo¢no odstopa
od povprecja EU-27. Vendar pa izobrazevanje prispeva k prilagodljivosti posameznika na trgu
dela, zato bi bilo treba bolj spodbujati vkljuCevanje v izobraZevanje iz navedenih razlogov
(povzeto po Celebi¢, 2010).

Da bi dosegli vecje vkljucevanje zaposlenih, Se posebej manj izobrazenih, zaposlenih na manj
zahtevnih delovnih mestih, starejSih, v izobraZevanje in usposabljanje, je pomembna
ustrezna podpora. Zaposleni morajo poznati moznosti, ki jih imajo ter imeti moznost
svetovalne podpore za ustrezno odlocitev. Vendar tega pogosto nimajo. »Ugotavljamo, da je
eden od poglavitnih razlogov/ovir njihove neudeleZbe v izobraZevanju in usposabljanju prav
to, da niso seznanjeni z moZnostmi izobraZevanja in da ne poznajo vseh koristi nadaljinjega
izobraZevanja in/ali usposabljanja. Neinformiranost je pogostejsa pri zaposlenih v srednje
velikih (51 do 250 zaposlenih) in malih podjetjih (1 do 50 zaposlenih). Se posebno v tistih, kjer
imajo slabo razvito ali povsem zanemarjeno kadrovsko funkcijo (ali celo nimajo sluZbe za
razvoj kadrov). Zal je taksnih podjetij v Sloveniji Se veliko« (Klenoviek, Rupert, 2011, str. 112).

Svetovalna podpora zaposlenim je bistvenega pomena. Se posebej zato, ker poti
izobrazevanja in usposabljanja pri zaposlenih velikokrat niso jasne, linearne, ampak
vkljuCujejo ve¢ moznosti, postopkov. Odrasli se tezko znajdejo med informacijami in
moznostmi, zato je svetovalna podpora nujna potrebna. V podjetjih z mo¢no kadrovsko
sluzbo in vzpostavljenim sistemom izobrazevanja ter kariernega napredovanja zaposlenih,
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zaposleni takSno pomoc dobijo. A veliko je zaposlenih v podjetjih, kjer teh moznosti ni. Tu je
zunanja svetovalna podporo organizacij, ki se ukvarjajo s svetovalno dejavnostjo za
izobraZevanje odraslih, Se posebnega pomena.

Revija The Economist poudarja pomen svetovalne podpore v podpori odraslim za hitrejso
prekvalifikacijo in fleksibilnost, ki jo nova delovna mesta zahtevajo. Dejstva kazejo, da je
bistvenega pomena, da so izobrazevanja in usposabljanja kratka ter ucinkovita. Poklicno
izobrazevanje sicer posameznikom pomaga, da se tisti, ki izobrazevanja niso koncali, vrnejo
na delo ali delo dobijo. Vendar je za sodobne potrebe zaposlenih to velikokrat predolgo,
pretogo in ne odgovarja potrebam zaposlenih po prekvalifikacijah in krajSih usposabljanjih za
sodobnejse zahteve delovnih mest ali za hitrejSe menjavanje le teh (The Economist, 2016,
str. 14).

Odrasli bodo vlagali v svoje usposabljanje, ¢e vedo, da jim bo omogocalo usposobljenost —
kvalifikacijo, ki jo bodo prepoznali tudi drugi. Hkrati pa morajo vedeti, katera znanja in
spretnosti so najbolj uporabna. Usposobljeni svetovalci, ki poznajo razmere na trgu dela,
zahteve po novih spretnostih in znanjih, jim lahko ucinkovito pomagajo in nudijo svetovalno
podporo.

Hkrati pri svetovalni podpori ne smemo pozabiti, da ima lahko podjetje drugacne Zelje in cilje
za usposabljanje svojih zaposlenih kot so potrebe in moZnosti za izobrazevanje in
usposabljanje posameznika. Vsa ta dejstva je v svetovalni dejavnosti potrebno upostevati.

Delodajalci dajejo vedji poudarek na prilagodljivosti, radovednosti in ucenju kot Zelenih
znacilnosti svojih zaposlenih. Tu je svetovalna podpora pomembna, saj lahko s pomocjo
svetovanja zaposleni pois¢ejo in najdejo ustrezno izobraZevanje, presezejo ovire, ki jim
preprecujejo udelezbo in so po konfanem usposabljanju bolj motivirani in zadovoljni,
posledicno je manjsi strah pred odpuscanjem oz. prerazporejanjem na niZje zahtevna
delovna mesta.

Da je svetovalna podpora klju¢na za vkljucevanje odraslih v izobrazevanje, poudarjajo razli¢ni
domaci in evropski dokumenti, npr. Resolucija o nacionalnem programu izobrazevanja
odraslih 2013-2020, Bela knjiga o izobraZevanju odraslih (2011), Politike vseZivljenjske
karierne orientacije (2015), Resolucija o svetovanju (2008), Resolucija EPUO (2015).

Iz prikazanih podatkov in dejstev lahko povzamemo, da je potreba po svetovalni podpori za
zaposlene velika, Se posebej jo potrebujejo manj izobrazZeni zaposleni, zaposleni, ki delajo na
manj zahtevnih delovnih mestih, izobrazevalno manj aktivni. Predvsem bi izpostavili te
skupine zaposlenih:

- manj izobrazeni,
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- zaposleni s spretnostmi na nizjih ravneh,

- starejSi od 45 let in tudi mlajsi od 45 let, ki jih zaznamujejo druge znacilnosti (manj
izobraZeni, izobrazevalno manj aktivni),

- zaposleni na manj zahtevnih delovnih mestih,

- zaposleni v panogah, ki se hitro razvijajo in v katerih so zahtevana nova sodobna

znanja.

Prav s pomocjo svetovalne podpore se bodo lahko odrasli vkljucevali/odlocali za
izobraZevanje za tiste programe in poklice, ki jih bodo usposobili za sodobnejsi trg dela, za
bolj zahtevne poklice in nove panoge in nenazadnje za ohranitev njihovih delovnih mest. Ob
kakovostni svetovalni podpori se bodo lahko in raje odlocali za vsebine, ki jim bodo
omogocale boljSo usposobljenost in vecjo fleksibilnost, kar podjetja v sodobnem svetu
potrebujejo in od svojih zaposlenih tudi pri¢akujejo.
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4 Model svetovanja na delovhem mestu

Izhodis¢e modela svetovanja na delovnem mestu so tri glavne predpostavke:

1. Svetovanje lahko pomembno prispeva k razvoju in vecji vklju¢enosti zaposlenih v
vseZivljenjsko ucenje, tako da zaposlene informira in spodbuja, da izkoristijo
priloZznosti za izobraZzevanje in ucenje.

2. ManjizobrazZeni zaposleni imajo pogosto tezji dostop do svetovanja.

3. Da boinformiranje in svetovanje ucinkoviteje prispevalo k razvoju vsezZivljenjskega
ucenja zaposlenih, moramo le-to zagotoviti tudi v njihovem delovnem okolju.

4.1. Kako doseci zaposlene s svetovanjem

Pristopi v svetovalni dejavnosti so lahko razli¢ni. V stroki in v praksi se vse bolj poudarja
pomen t.i. »outreach« pristopa, ki pomeni nudenje svetovalne podpore izven ustaljenih
nacinov oziroma prostorov organizacij, ki so sedez izpeljevanja svetovalne dejavnosti. Pomen
razvijanja »outreach« pristopov se izpostavlja Se posebej z vidika velje dostopnosti
svetovanja in izobraZevanja ranljivim skupinam odraslih. Le-to je posebej izpostavljeno tudi v
Eurydice Porocilu o izobrazevanju in usposabljanju odraslih, ki je bil objavljen v februarju
2015 (»Adult Education and Training in Europe: Widening Access to Learning Opportunities«,
Evropska komisija, 2015). Eno od sporocil porocila je, da naj se izobrazevanje in ucenje
odraslih promovira z vecjim ozave$€anjem o pomenu izobraZevanja in z »outreach« pristopi,
ki presegajo tradicionalne institucionalne nacine delovanja. Pri opredelitvi »outreach«
pristopov se naveze na Wardovo opredelitev: »...kot proces, v katerem se odrasle, ki sicer
niso aktivni v izobraZevanju, poveZe na ne-institucionalne nacin in se jih vkljuc¢i v
izobraZevalne aktivnosti, ki jih skupaj nacrtujejo in upostevajo njihove okolis¢ine in potrebe.«
(Ward, 1986, v McGoveny, 2001, v: EK, 2015, str.97) Iz opredelitve je razvidno, da je
poudarek na drugacnih pristopih, ne-institucionalnih in na aktivni vlogi odraslega udelezenca
v izobraZevanju (od nacrtovanja, spremljanja, do ovrednotenja ucinkov). In enako velja tudi
za svetovalno dejavnosti.

V. McGivney piSe, da so Stevilni razlogi za »outreach« pristope, naj izpostavimo le nekatere
od njih: (McGivney, 2002, str.1)
- ».. ozavesCanje o moznosti izobrazevanja in ucenja, med skupinami, ki obi¢ajno ne
sodelujejo pri organiziranem ucenju;
- Opredeliti skupnosti ali skupine, ki niso bili dosezeni, in ki imajo lahko neizpolnjene
interese in potrebe;
- razviti nove izobraZevalne programe, ki se odzivajo na izraZzene interese in potrebe.«

Pri razvijanju »outreach« pristopov v izobraZzevanju je klju¢no to, da se priprava na
izobrazevalno delo ali sam izobrazevalni proces odvijata izven organizacije, z usposobljenim
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osebjem za to delo in z aktivnostmi, ki temelje na potrebah in znacilnostih lokalne skupnosti

ali posamezne skupine odraslih. Enako velja tudi za svetovalno delo. V strokovni literaturi se

kot moZzne modele »outrech« najpogosteje navaja opredelitev V. McGivney, ki piSe o 4

moznih modelih outreach pristopov:(McGivney, 2002:10 in Eurydice Report, 2015, str.98)

1.

Satelitski model (»satellite model«): vzpostavitev bolj ali manj stalnih tock, sredis¢ za
izobraZevanje, izven sedeZa organizacije (npr. v prostorih lokalne skupnosti);

Model delovanja na terenu (»peripatetic model«): moZnosti izobraZevanja se
obcasno ponudi v razlicnih okoljih, v dnevnih centrih za starejSe, v centrih lokalne
skupnosti, v bolnisnicah, v zaporih, v podjetjih idr.;

Model delovanja na javnih prostorih (»the detached outreach model«): vzpostavitev
stika s potencialnimi udelezenci izobrazevanja odraslih na javnih prostorih, npr. na
ulicah, v nakupovalnih centrih idr.;

Domski model (»domiciliary outreach model«): obiskovanje ljudi na njihovih
domovih.

Vsi ti modeli so prenosljivi tudi v svetovalno dejavnost. (Glej tudi Vili¢ Klenovsek, 2015) Ko v

le-to vkljuCujemo zaposlene, pa sta primernejsa prvi in drugi model, predvsem drugi, ko

svetovalno dejavnost nacrtujemo in izpeljujejo v podjetju, kot svetovanje na delovnem

mestu.

Ko s svetovalno dejavnostjo Zelimo doseci zaposlene, se lahko opremo na dva pristopa:

1.

Informiranje in doseganje zaposlenih preko promocijskih aktivnosti: informiranje o

moznostih svetovanja in izobrazevanja neposredno preko promocijskih aktivnosti, ki
so lahko v pisni obliki, npr. zgibanke, letaki, plakati, oglasi v tiskanih medijih, obvestila
na spletu, oglasnih deskah ali preko avdio-vizualnih medijev in sodobnih socialnih
omrezjih; eden od pristopov pri neposrednem »nagovarjanju« zaposlenih je lahko
tudi prisotnost svetovalca na razlicnih dogodkih v lokalnem okolju, predvsem na
mestih in v organizacijah, kjer prihajajo tudi zaposleni, kjer gre za neposredno
informiranje oziroma stik svetovalca s potencialni strankami v svetovanju.

Informiranje in svetovanje preko vzpostavitve stika s podjetjem: stik z zaposlenimi v

podjetju lahko svetovalec vzpostavi preko vodstva podjetja, kadrovsko-izobrazevalne
sluzbe ali sindikalnih predstavnikov; tudi v tem primeru se lahko uporabi katerega od
pristopov iz prve tocke, da se preko pisnih obvestil ali predstavnikov podjetja
informira zaposlene o mozZznostih svetovanja in izobrazevanja ali pa se svetovalec s
podjetjem dogovori, da se informiranje in svetovanje izpelje v samem podjetju; to
slednje gre v okvir izvajanja svetovalne dejavnosti kot »outreach« pristopa, torej
izven sedeZa organizacije, ki je nosilka svetovalne dejavnosti.
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S prvim pristopom lahko zagotavlamo informiranje in svetovanja zaposlenim za
izobrazevanje in razvoj kariere, ki izhaja le iz njihovih potreb, interesov in ciljev, ki so lahko v
skladu s cilji podjetja, v katerem delajo, ni pa nujno, lahko so njihovi cilji usmerjeni prav
obratno, v iskanje novega znanja za zamenjavo zaposlitve, spremembo v karieri, kar ni
povezano s cilji ali potrebami podjetja, lahko si Zelijo pridobiti znanje za osebni razvoj, za
pridobitev kompetenc, povezanih z njihovih osebnim Zivljenjem, preZivljanjem prostega ¢asa,
prostovoljskim delom idr.

Pricakujemo pa, da bo praviloma Slo pri drugem pristopu v povezavi z Javnim razpisom za
financiranje dejavnosti informiranja in svetovanja ter za ugotavljanje in vrednotenje
neformalno pridobljenega znanja od 2016 do 2022, predvsem za informiranje in
svetovanje za izobrazevanje in razvoj kariere zaposlenega, ki bo povezano s cilji in
potrebami podjetja.

4.2. Pogoji za izvajanje svetovanja na delovhem mestu

Ko govorimo o pogojih o izvajanju svetovanja na delovnem mestu, Zelimo izpostaviti vec
vidikov:

- opredelitev nacina svetovanja,

- upostevanje eticnih nacel svetovalnega dela,

- opredelitev faz oziroma korakov v poteku svetovanja na delovhem mestu,

- opredelitev dokumentacije, ki podpira izpeljevanje vseh korakov v tem procesu,

- kompetence svetovalca,

- partnersko sodelovanje.

Prve Stiri vidike bomo na kratko opisali v tem poglavju, ostala dva (kompetence in partnersko
sodelovanje) pa v nadaljevanju v naslednjih poglavjih.

Nacini izpeljevanja svetovalne dejavnosti

Glede nacinov izpeljevanja svetovalne dejavnosti, bi na tem mestu poleg Ze zgoraj
omenjenega nacina delovanja bodisi na sedeZu organizacije (svetovanec pride k svetovalcu)
bodisi izven sedeZe — t.i. »outreach« pristop (svetovalec pride k svetovancu), izpostavili
predvsem ali gre za individualno ali skupinsko obravnavo. Kot smo Ze veckrat opisali v
gradivih ACS, je pomembna presoja, ali bo za konkretnega posameznika primernejsa
individualna ali skupinska obravnava. Na splosno in tudi v vecini primerov svetovanje
poteka individualno, kjer sta prisotna samo svetovanec in svetovalec, svetovalec pa lahko
odraslemu prilagodi nacin obravnave in nacin vodenja svetovalnega procesa ter uporabi
ustrezne svetovalne pripomocke in orodja.
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Prednosti individualnega svetovanja so predvsem naslednje:

omogocen je tesnejsi stik med svetovalcem in svetovancem,

vecja zaupnost in empaticnost,

vecja individualnost in prilagojenost svetovanja potrebam posameznika,
vecje prilagajanje Casa in poteka svetovanija,

iAW

poglobljene in dolgotrajnejSe obravnave, Ce jih svetovanec potrebuje.

V individualni svetovalni obravnavi se svetovalec lazje in bolj temeljito posveti posamezniku
in izhaja iz njegovih konkretnih okolis¢in, mu pomaga odkriti njegove potrebe in opredeliti
izobraZzevalne in ucne cilje, odraslega lazje motivira in spodbuja.

Pri skupinskem svetovalnem delu pa gre predvsem za informiranje, lahko pa tudi za ucenje,
Ce se le-to izpeljuje v obliki delavnic. Skupinska obravnava je lahko dobra izto¢nica oziroma
spodbuda, da se posameznik odlo¢i za individualno svetovanje. J. Rupert pise, da /.../
»individualno svetovanje raje uporabimo v primerih, ko ima svetovanec zaradi osebnih teZav
in Zivljenjskih razmer teZave pri odlocanju o izobraZevanju, iskanju zaposlitve itd., in ko
svetovanec rabi vec spodbude. Svetovanec, ki je v takem poloZaju, svojih teZzav v skupini ne
bo resil, saj potrebuje zaupnost in ve¢ podpore svetovalca oziroma tesnejsi stik z njim. Delo v
skupini pa udeleZencem omogoca medsebojno interakcijo, da si izmenjujejo znanja in
izkusnje, kar »...ugodno vpliva tako na tiste, ki isCejo pomoc, kot na tiste, ki jo dajejo« (Jelenc
Krasovec in Jelenc, 2003, str. 173). Pri tem je pomembno tudi, da ima svetovalec kontaktne
podatke o organizacijah, na katere se lahko obrnejo svetovanci, ki nimajo socialnih stikov ali
stkanih socialnih omreZij. V tem primeru jih svetovalci lahko poveZejo s skupinami, v katerih
so ljudje s podobnimi zanimanji, teZavami itd.« (J. Rupert, 2011, str. 66)

V primeru svetovanja na delovnem mestu je smiselno kombinirati oba nacina, skupinsko in
individualno svetovanje.

Poleg tega moramo pri nacinih svetovanja upoStevati tudi to, ali gre za pisno ali ustno
posredovanje informacij, pri cemer pa imata obe tako prednosti kot slabosti. Jelenc Krasovec
in Jelenc izpostavljata, da sporocila oziroma informacije v izobrazevalnem svetovanju lahko
posredujemo v razlicnih kombinacijah ustnih in pisnih sporocil in z razli¢nimi sredstvi, ki jih
razdelita na: (Jelenc Krasovec, 2003, str. 135)

1. ustno v neposrednem stiku: individualno, skupinsko, mnozi¢no (na javnih srecanjih,
predavanjih itd.);
ustno na daljavo: po telefonu, radiu, televiziji, z avdio posnetki;
tiskana sredstva: asopisi, revije, letaki, plakat, broSure, katalogi, prirocniki;
vidna in slikovna sredstva: oglasne deske, katalogi;
avdio-vizualna sredstva: video, film;

A e

racunalnik: elektronska posta, spletne strani, spletni forumi, zgoscenke.
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Pri uporabi razli¢nih nacinov in poti moramo biti prilagodljivi, nacine med seboj kombinirati,
da bo lahko saj tako vsak odrasel dostopal do informacij in svetovanja na nacin, ki mu je
najblizji. Nekateri imajo raje osebni stik, nekateri raje poklicejo, spet drugi raje napisejo
elektronsko sporocilo ali uporabijo spletni forum ali mobilno aplikacijo. Z razli¢nimi nacini
odpiramo nove mozZnosti za ¢im boljSo dostopnost informiranja in svetovanja ¢im SirSemu
krogu razli¢nih skupin odraslih.

Eticna nacela

Glede eti¢nih nacel, veljajo v svetovanju zaposlenim vsa temeljna nacela, ki jih sicer
upoStevamo v svetovanju v izobraZevanju odraslih ter nekateri specificni vidiki, ki se
nanasajo predvsem na izpeljevanje svetovanja v podjetju, kot svetovanje na delovnem
mestu.

Svetovalni proces je odnos med dvema, na eni strani je strokovnjak, svetovalec za dolo¢eno
podrocje in na drugi strani posameznik, svetovanec, ki je priSel po odgovore in resitve na
svoja vprasanja. V vsakem svetovalnem procesu, ne glede na podrocje ali vsebino, se
potrebujejo za reSevanje problema osebni podatki posameznika, njegove izkuSnje in
dozivljanja, pomembni Zivljenjski dogodki iz preteklosti idr. V svetovalni dejavnosti v
izobrazevanju odraslih se v svetovalnem procesu potrebuje podatke o posameznikovih
potrebah, ciljih in motivih za izobraZevanje, o njegovih dotedanjih izobraZzevalnih in ucnih
izkusnjah, osebnih okolis¢inah, ovirah za izobrazevanje idr., da mu svetovalec lahko pomaga
najti ustrezno pot v pri vkljuCevanju v izobraZevanje, pri odpravljanju uc¢nih tezav ali drugih
tezav in ovir, ki vplivajo ne njegovo izobrazevanje in ucenje idr. (Vili¢ Klenovsek, 2011, str.
61)

Temeljna nadela, ki jih svetovalec mora upostevati so v svetovalnem procesu:® (Vili¢
Klenovsek, 2011, str. 62)

- zaupnost in tajnost osebnih podatkov,

- nepristranskost in objektivnost,

- empaticnost,

dostopnost in odprtost za vse enako,

10 Mednarodno zdruzZenje za izobraZevalno in poklicno svetovanje (IAEVG — International Association for
Educational and Vocational Guidance) opredeljuje naslednje principe kot temeljne eti¢en principe svetovalnega
dela: spostovanje strankinih potreb, zagotavljanje nepristranskosti in neodvisnosti svetovalnega procesa,
transparentnost ciljev in vsebine svetovalnega dela, upostevanje nacela enakopravnosti, ne glede na vero, spol
raso, starost, versko prepricanje, kulturno razli¢nost idr. Posebej je tudi izpostavljeno, da je potrebno
zagotavljati visoko kakovost svetovalnega procesa ter, da morajo to delo opravljati kompetentni in
profesionalni svetovalci, ki imajo opravljeno ustrezno temeljno usposabljanje/izobraZzevanje ter se za svoje delo
tudi nenehno spopolnjujejo. Vir (2011): http://www.iaevg.org/IAEVG/.
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- profesionalno ravnanje glede na vsebino svetovalnega procesa (svetovalec pozna
stroko).

Zagotavljanje zaupnosti in tajnosti podatkov pomeni predvsem varovanje osebnih podatkov
svetovanca na nacin, da ima v te podatke vpogled le svetovalec oziroma tudi kdo drugle, ce
za to svetovalec pridobi soglasje svetovanca. Varovanje osebnih podatkov lahko
zagotavljamo na razli¢ne nacine: da odraslemu, ki pride v svetovalni proces le-to zagotovimo
ustno, lahko pa imamo pripravljeno tudi pisno izjavo, da se posameznik strinja, da v
svetovalnem procesu lahko pridobimo njegove osebne podatke, katere pa bo svetovalec
varoval kot tajne podatke in pri tem upoSteval slovenski Zakon o varstvu osebnih podatkov
(2007).

Zaupnost v svetovalnem procesu pa ustvarjamo tudi tako, da vodimo svetovalni proces v
skladu s sodobnimi doktrinami vodenja svetovalnega pogovora, v katerem je odrasel
enakopraven sogovornik, svetovalec pa strokovnjak, ki pomaga najti najprimernejse resitve.

Ko gre za svetovanje zaposlenim na delovnhem mestu, v podjetju, moramo biti kot svetovalci
Se posebej pazljivi, katere podatke o svetovancu bomo posredovali tudi predstavnikom
podjetja. Le tiste, za katere je vnaprej seznanjen tudi svetovanec, da jih bomo posredovali
tudi delodajalcu, ker smo se za svetovanje na delovnem mestu dogovorili z njim in izhajali iz
potreb in ciljev podjetja. Prav tako moramo vnaprej seznaniti tudi delodajalca o zaupnosti
podatkov in se vnaprej dogovoriti, katere podatke bomo/lahko in katere ne bomo/ne
moremo posredovati. Ce je to potrebno, lahko tak dogovor z delodajalcem sklenemo v pisni
obliki pred zacetkom nacrtovanja in izpeljevanja svetovanja na delovnem mestu v izbranem
podjetju.

Nepristranskost in objektivnost pomeni, da vedno izhajamo iz stranke, njenih potreb, ciljev.
Objektivnost pomeni, da svetovalec ne vrednoti in presoja na podlagi osebnih stalis¢ n
vrednot, temveC na temelju strokovne presoje ter izhaja iz posameznikovega poloZaja in
uposteva vse okolisCine, v katerih le-ta je. So pa lahko za svetovalca ovira cilji in poslanstvo
organizacije, kjer je zaposlen, v tem primeru mora stranko seznaniti s temi omejitvami
nepristranskosti in objektivnosti. Posamezniku mora jasno povedati kakSno svetovanje, s
kaksnimi cilji in nameni lahko nudi, pri Javhem razpisu za financiranje dejavnosti informiranja
in svetovanja ter za ugotavljanje in vrednotenje neformalno pridobljenega znanja od 2016
do 2022 seveda izhaja iz ciljev in namenov tega razpisa.

Ce pa svetovalec presodi, da ga karkoli omejuje, da v konkretni situaciji zaposlenemu ne

more dati nepristranske svetovalne podpore, je prav, da v tem primeru odraslega usmeri
drugam, tja, kjer bo ta nepristranskost lahko zagotovljena.
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Empaticnost pomeni zmozZnost vziveti se v drugega, kar je pomemben del obvladovanja
komunikacijskih ves¢in za vodenje kakovostnega svetovalnega procesa. Za svetovalca je
pomembno, da je odprt za vse enako, ob tem pa mora izhajati iz njihovih znacilnosti, znati
analizirati njihove potrebe in iskati prave mozZnosti. Enakopravnost pomeni, da vse
obravnavamo enako z vidika temeljnih pristopov, osnov vodenja svetovalnega procesa, z
vidika postavljanja ciljev in z vidika kakovosti svetovalne storitve (nacin, ¢as, vsebina).
Enakost z vidika spola, izobrazbe, starosti, etnicne pripadnosti, fizicnih in intelektualnih oblik
oviranosti idr. Vsi ti vidiki so pomemben del osebnosti svetovalca, pa tudi del temeljne
izobrazbe ter nenehnega spopolnjevanja za biti empatic¢en in enakopraven v svetovalnem
procesu.

Dostopnost in odprtost za vse enako ima vsaj dva vidika:
- profesionalnega in
- fizicnega.

Profesionalna dostopnost pomeni, da je svetovalec dostopen za vse odrasle enako ne glede
na spol, starost, narodnost, izobrazbo, versko prepricanje, socialni polozaj idr. Svetovalec
mora poznati potrebe razlinih ciljnih skupin odraslih, jih stalno spremljati in analizira z vidika
izobrazevanja odraslih. To velja tudi za skupino zaposlenih, o znacCilnostih katerih smo pisali
Ze v prejsSnjih poglavjih. Med zaposlenimi so Se posebej zapostavljene skupine manj
izobraZzeni, zaposlenih na manj zahtevnih delovnih mestih in starejSi. Pri profesionalnem
ravnanju bi izpostavili Se naslednje vidike:

- svetovalec dobro pozna vsebino svetovalnega dela, ki ga v okviru svojega dela izvaja:
dobro pozna izobrazevanje in u¢enje odraslih v vseh dimenzijah, Se posebej sistem
izobrazevanja odraslih — programske in izvajalske moznosti, potrebe in znacilnosti
razlicnih ciljnih skupin odraslih, Se posebej zaposlenih idr.;

- svetovalec dobro obvlada komunikacijske vescine za vodenje svetovalnega procesa;

- zna sodelovati z drugimi strokovnimi delavci znotraj lastne organizacije ali izven
organizacije, pri svetovanju zaposlenim le-to pomeni s predstavniki podjetja —
vodstvo in kadrovska sluzba in s predstavniki delavcev — sindikat.

Fizicna dostopnost pa pomeni vsaj dvoje:

- ureditev dostopa do prostora, kjer poteka svetovanje in samega prostora tako, da je
dostopen tudi za odrasle z razlicnimi oblikami fizicne oviranosti (invalidi, slepi in
slabovidno, gluhi in naglusni idr.);

- da razvijamo razli¢ne pristope svetovanja, da se svetovanje lahko izpeljuje tudi izven
stalnega prostora, na zacasnih lokacijah, kot je tudi svetovanje na delovhem mestu v
podjetju, ali stalnih lokacijah v manjsih krajih, v drugih institucijah ali razvijamo t.i.
mobilno svetovalno storitev, svetovalec gre tja, kjer ga potrebujejo in ga pokli¢ejo
(npr., da izvede informiranje in svetovanje pred zacetkom dolo¢enega izobraZevanja
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za organizirano skupino ali posameznike, je prisoten na pomembnih dogodkih v
kraju s promocijskimi gradivi za izobrazevanje odraslih idr.); cilj je priblizati moZnosti
izobraZzevanja in svetovalne podpore ljudem tam, kjer Zivijo in delajo.

Del eti¢nosti dela svetovalca v izobraZzevanju odraslih je tudi, da ima pozitiven odnos do
vseZivljenjskega ucenja v vseh Zivljenjskih obdobjih pri vseh odraslih.

Vsi navedeni principi delovanja v svetovalnem procesu se med seboj povezujejo in prepletajo
in del eticnosti ravnanja je tudi to, da svetovalec vedno deluje v skladu z opredeljenimi
eticnimi principi.

4.3. Trije koraki v izpeljevanju svetovanja na delovhem mestu in spremljajoca
dokumentacija

Pri naCrtovanju in izpeljevanju svetovanja na delovhem mestu, moramo izhajati iz ciljev
Javnega razpisa za financiranje dejavnosti informiranja in svetovanja ter za ugotavljanje in
vrednotenje neformalno pridobljenega znanja od 2016 do 2022 in prostovoljno odlocitve
podjetja in/ali zaposlenega za vkljucitev v svetovanje. Zato je pomembno, da svetovalec ob
prvem stiku oziroma povabilu za sodelovanje zna jasno predstaviti, kaj bodo koristi za
podjetje in kaj za zaposlene, zato mora vnaprej spoznati podjetje glede klju¢nih ciljev in
nacinov delovanja, ki jih ima, kasneje, ob pripravi nacrta poteka svetovanja, pa tudi bolj
podrobno, katere potrebe po izobrazevanju so v podjetju najaktualnejse ter kaj lahko kot
odgovor na te potrebe ponudi svetovalec.

Dobra vnaprejsSnja priprava svetovalca, od nacrta do izpeljave in ovrednotenja rezultatov in
ucinkov svetovanja (pomembna je tudi spremljajo¢a dokumentacija, uporaba pripomockov
in orodij, spremljanje, evalvacija, partnersko sodelovanje idr.), je eden klju¢nih dejavnikov
kakovosti in ucinkovitosti procesa svetovanja na delovnem mestu,

V poteku svetovanja na delovhem mestu so 3 klju€ni koraki:
1. Priprava nacrta poteka svetovanja v podjetju.
2. lzpeljava svetovanja na delovnem mestu in dokumentiranje poteka izvajanja
svetovanja v podjetju.
3. Ovrednotenje rezultatov/ucinkov svetovanja v podjetju.

Vkljuéeni partnerji v teh procesih v podjetju so svetovalec/ci, podjetje in zaposleni. Ve¢ o
njihovem medsebojnem sodelovanju in povezovanju piSemo v zadnjem poglavju
(partnerstvo v svetovanju na delovnem mestu). V spodniji sliki prikazujemo klju¢ne vsebine
posameznega koraka ali faze, ki jih v nadaljevanju na kratko tudi opisujemo. Pri opisu
posameznega koraka/faze bomo izhajali iz izkusenj dveh mednarodnih projektov:
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iz mednarodnega projekta »Guidance Merger: Guidance at the workplace«, v
katerem je kot partner sodeloval tudi ACS, kot podizvajalci pa so bile vkljucene tudi
tri ljudske univerze, na katerih je bil sedeZ treh sodelujocih sredis¢ ISIO, Koper,
Maribor, Novo mesto in Zveza svobodnih sindikatov Slovenije; projekt je potekal v
letih 2007-2009, v okviru Leonardo da Vinci programa, sodelovale so Se Stiri drzave,
Svedska (nosilka), Italija, Francija in Romunija;

iz aktualnega mednarodnega projekta»Worklife guidance«, Erasmus+, 2014-2016; v
tem projektu sodeluje tudi drzava Islandija in sicer organizacija Education and
Training Service Center iz Raykjevika, ki je v letih 2015-2018 partner tudi v projektu, v
katerem sodeluje Slovenija (MIZS, CPI in ACS), GOAL — Guidance and Orientatiton for
Adult Learners (Erasmus+, KA3); zato bomo rezultate projekta »Worklife guidance«
na predlog izkuSenega partnerja iz Islandije upostevali tudi pri razvijanju pristopa
svetovanja na delovnhem mestu v okviru ESS projekta Strokovna podpora
informativno svetovalnih dejavnosti in vrednotenju neformalno pridobljenega znanja
2016-2021, ki ga vodi ACS.

Slika: 3 koraki v pripravi in izvedbi svetovanja zaposlenim v podjetju

(o Prvi stik s )
e Analiza potreb * ?ovratna“
- . . . informacija
. .opged?"te".c"’e" ] Izpel!ava svetovanja podjetju/zap.
120 raze.vanja ’ Izpeljav.a - * Povratna inform. na
* Opredelitev poteka ugotavljanjain ravni JR
svetovanja vrednotenja znanja
OVREDNOTENIJE
\— \ / REZULTATOV IN
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4.3.1 Priprava nacrta poteka svetovanja v podjetju

Prvi stik s podjetjem

Za vzpostavitev sodelovanja svetovalca s podjetjem, je pomemben prvi stik s podjetjem.
Svetovalec mora najprej sam spoznati podjetje, kateremu Zeli ponuditi svetovanje na
delovnem mestu. Spoznavanje lahko poteka na vec nacinov:

- svetovalec sam poisce javno dostopne informacije o podjetju: danes ima vecine podjetij
vse klju¢ne informacije (vizija, dejavnost, nacrti, tudi razvoj kadrov) objavljene na spletnih
straneh in/ali v tiskanih predstavitvenih broSurah; tako lahko svetovalec pridobi klju¢ne
podatke preden vzpostavi prvi osebni stik s podjetjem; za laZjo predstavitev, kaj ponuja s
svetovanjem, priporo¢amo pripravo kratke pisne informacije, ki jo svetovalec lahko
posreduje podjetju, ko podjetje nagovori za prvo sreCanje, sestanek; priporocamo, da ima
organizacija, kjer ima sedez svetovalec, vse klju¢ne informacije o ponudbi svetovanja v
okviru JR objavljene tudi na spletni strani, saj s tem omogoca podjetju, da se pred
prihodom svetovalca, tudi Se kaj vec seznani s cilji in nameni JR;

- svetovalec lahko tudi Ze pred prvim srefanjem/sestankom, podjetje zaprosi za
pridobitev klju¢nih informacij o podjetju, ¢e le-te niso javno dostopne, da se lahko
pripravi za prvi pogovor (dejavnost, vizija, dolgoroc¢ni in kratkoroc¢ni poslovni cilji,
kadrovska struktura, nacrt razvoja kadrov idr.).

Tudi po izkuSnjah projekta »Worklife guidance, je klju¢ni korak pri sodelovanju s podjetji
ravno vzpostavitev stika in pogovor z delodajalcem ter predstavitev svetovanja, zato so tega
tudi podrobneje razélenili. (http://wlguidance.wixsite.com/toolbox/blank-w7g6j, 2016)
Kljucni koraki svetovanja v podjetju v tem projektu, so prikazani v spodniji sliki.
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Slika: Koraki svetovanja v podjetju po modelu projekta »Worklife guidance«
(http://wlguidance.wixsite.com/toolbox/blank-w7g6j, 2016).

Odprite vrata k delodajalcu

Prvi n najpomembnejsi korak je, da si odprete vrata v svet delodajalcev - da vzbudite
zanimanje in zaupanje za dolgoroc¢no sodelovanje. Prvi stik je pomemben. Sodelovanje
se lahko vzpostavi na razlicne nacine, po izkusnjah projekta Worklife guidance pa ee
vrata svetovalcem najucinkoviteje odprejo s pomocjo drugih organizacij s pordocja
razvoja zaposlenih.

Nacrtujte skupaj z delodajalcem

Delodajalci morajo biti vklju€eni v nacrtovanje svetovalnih aktivnosti od
samega zacetka. Delodajalci se lahko bojijo izgube kontrole nad procesom. To
sodelovanje z managementom pa mora potekati skladno z eticnimi smernicami
s podrocja svetovanja.

Svetovanje kot pomemben del razvoja cloveskih virov *

Svetovalno delo mora biti del celovite in skladne strategije za svetovanje,
izobraZevanje in poslovni razvoj. Ta storitev zajema sistem za zbiranje in analizo
izobraZzevalne statistike zaposlenih, analizo potreb, informiranje o storitvah
razlicnih ponudnikov izobrazevanj in agencij, evalvacija izobrazevalnega procesa
itd.

Ustvarite preprosto, ucinkovito in dostopno svetovalno storitev

Storitev naj bo ucinkovita, preprosta, prilagodljiva in dostopna za posamezno
vodjetje. V. manjsih podjejtih ne boste imeli veliko Casa za svetovanje in
zobraZevalne aktivnosti.

Usposabljanje naj uposteva razlicne nacine organiziranja delovnega procesa in
izmenskega dela v podjetju. E-izobraZzevalne moznosti so lahko uporabne za ucenje
na daljavo.

Partnerstvo s sindikati

Partnerstvo s sindikati je lahko kkoristno, veddar ti v manjsih podjetjih
pogosto niso prisotni.

Kadar je to mogoce, bi morali svetovalci v celoti sodelovati s sindikati,
ampak le s privolitvijo delodajalca.

V projektu »Worklife guidance« so opredelili 5 prepricljivih dejstev o koristih svetovanja za
zaposlene in jih delodajalcem predstavljali pod sloganom »Razlogi zakaj naj delodajalec
zaposlenim zagotovi svetovanje«: (http://wlguidance.wixsite.com/toolbox/blank-w7g6j,
december 2016)

1. Dejstvo 1: Dobro pocutje poveca produktivnost: Svetovanje ugodi tako zahtevam in

strateSkim ciljem podjetja, kot osebnim Zeljam in ciljem zaposlenega. Svetovanje
poveca motivacijo zaposlenega za delo in obcutek vrednosti in pomembnosti.
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Svetovanje bo opolnomocilo celotno delovno mesto, zaposleni pa se bodo pocutili
bolje.

2. Dejstvo 2: Uvajanje sprememb postane laZje: Svetovanje je tudi nacin kako se
spopasti s Custvi ob uvajanju sprememb na delovhem mestu. Ukvarjanje s Custvi
omogoci laZje in hitrejSe uvajanje sprememb na delovhem mestu.

3. Dejstvo 3: Vir sprememb in razvoja: Ze svetovanje na delovnem mestu samo je lahko
vir organizacijskih sprememb in osebnostnega razvoja.

4. Dejstvo 4: Usposobljeni/kompetentni zaposleni: Svetovanje omogoca zaposlenim, da
vzdrzujejo in izboljSajo svojo poklicno usposobljenost. Svetovanje lahko tudi pomaga
pri vzdrievanju posameznikove sploSne zaposljivosti, kar je zelo pomembno
predvsem v primeru preseznih delavcev.

5. Dejstvo 5: Manj konfliktov in problemov: Svetovanje podpira in omogoca preventivo,
dialog osredotocen na iskanje resitev in refleksijo. To zmanjsa pojav konfliktov in
problemov na delovhem mestu.

Vse te vidike so npr. islandski svetovalci vpletli v nagovorno pismo za podjetje. V okvircku
smo islandski primer nagovornega pisma prilagodili nasemu JR za financiranje dejavnosti
informiranja in svetovanja ter za ugotavljanje in vrednotenje neformalno pridobljenega
znanja od 2016 do 2022.

PRIMER NAGOVORNEGA PISMA ZA PODIJETIE: I1zhajajoc iz JR za financiranje dejavnosti
informiranja in svetovanja ter za ugotavljanje in vrednotenje neformalno pridobljenega
znanja od 2016 do 2022:

Zadeva: Predstavitev svetovanja za zaposlene

Projekt Informiranje in svetovanje ter za ugotavljanje in vrednotenje neformalno
pridobljenega znanja od 2016 do 2022

Junija 2016 smo zaceli z izvajanjem Sest letnega projekta Informiranje in svetovanje ter za
ugotavljanje in vrednotenje neformalno pridobljenega znanja, ki ga na Ime izvajalske
organizacije vodi/izvaja svetovalka/svetovalec Ime in Priimek.

Ciljna skupina projekta so zaposleni, ki potrebujejo dodatna usposabljanja, kvalifikacije ali
prekvalifikacije, zaradi potreb na trgu dela in delovhem mestu, glavni namen pa je povecati
oziroma izboljsati kompetence, ki jih zaposleni potrebujejo zaradi potreb na trgu dela, vecje
zaposljivosti in mobilnosti ter osebnega razvoja in delovanja v sodobni druzbi. Sodelovanje v
projektu je tako za podjetje kot za zaposlene brezplacno.

Postopek:
(Postopek je mogoce prilagoditi potrebam vasega podjetja)
1. Uvodno predstavitveno srecanje z zaposlenimi znotraj delovnega c¢asa (30 min).
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Priporocljivo je, da se omogoci udelezba na tem predstavitvenem srecanju ¢im vecjemu
Stevilu zaposlenih (kot dobra praksa se je izkazala organizacija taksnih srecanj pol ure pred
odprtjem/zacetkom dela v podjetju).

Vsebina srecanja:

a) Predstavitev pomena vseZivljenjskega ucenja in vloga svetovalca (10 min).

b) Predstavitev poteka svetovanja in moznih rezultatov/ciljev (15 min).

Po koncani predstavitvi se zaposleni, ki to Zelijo, prijavijo na individualni intervju s
svetovalcem.

2. Individualni intervju s svetovalcem

Intervjuji se lahko izvajajo tudi veC dni po predstavitvenem sreCanju na delovnem mestu,
odlocitev o tem se sprejme v sodelovanju z vodstvom podjetja. Posamezen intervju traja
med 30 in 40 minut.

Cilj individualnih intervjujev je dati posamezniku priloznost, da s pomocjo svetovalca
identificira npr. svojo trenutno situacijo, razisce izobrazevalne moznosti, si postavi cilje in
nacrtuje naslednji korak.

Tako v Sloveniji kot v svetu se vedno bolj poudarja pomen svetovanja kot nacina za
povecano vklju€enost ljudi v vseZivljenjsko ucenje. S fleksibilnostjo, ki bo zaposlenim

omogocila vkljucitev v ta projekt, jim pravzaprav zagotavljate storitev, ki do sedaj zaposlenim

ni bila dostopna in od katere bo imelo korist tudi podjetje (boljSa usposobljenost in pocutje

na delovnem mestu in boljsa kakovost zaposlenih na delovnem mestu)./lahko bi vkljucili Se

PIAAC podatke za Slovenijo/

V lanskem letu smo organizirali Ze XY taksnih predstavitvenih srecanj, ki se jih je udeleZilo XY

zaposlenih, polovica (?) teh pa se je udelezila tudi individualnih intervjujev.

Z lepimi pozdravi,
Ime in Priimek, svetovalec/ka
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V nadaljevanju navajamo primer Islandije z vzpostavitvijo stika s podjetjem.

PRIMER ISLANDIJE: Prvo srecanje z zaposlenimi

Islandski svetovalci so navezali stik s podjetji (menedzZerji, kadrovsko sluzbo) in organizirali
srecanje s ciljno skupino — zaposlenimi z nizko formalno izobrazbo.

Njihova svetovalna storitev je bila sestavljena kot sledi:

- Predstavitev vseZivljenjskega ucenja, svetovanja, razvoja kompetenc, razlicnih
moznosti in financiranja ciljni skupini. Skupinska predstavitev se je izvajala na
delovnem mestu in je trajala med 20 in 40 minut (primer PPT predstavitve je
objavljen na
http://media.wix.com/ugd/667ell 2c4el112a51584fb39ee3e23a3216ee99.pdf).

- Intervju — prvi se je izvedel na delovhem mestu — v trajanju med 30 in 60 minut. Na

delovnem mestu so se v dogovoru z delodajalcem lahko izvedli tudi dodatni intervjuiji,
Vv nasprotnem primeru so se ti izvajali na sedeZu svetovalCeve organizacije.
- Formalni in neformalni pristop, pomoc sindikatov.
- Brezplacna in nepristranska storitev.
Svetovalci so uporabljali razlicna orodja, npr. popis zanimaj, testi vrednot, CV in razli¢na
orodja, ki jih je razvil Norman E. Amundson in so bila prevedena ter prilagojena
islandskim okolis¢inam, kot npr. Zivljenjska crta, ugotavljanje in sestavljanje seznama
kompetenc posameznika (nahrbtnik, kovcéek), ugotavljanje in sestavljanje seznama ovir
na katere lahko posameznik naleti v primeru brezposelnosti ali v doloCenih okolis¢inah
znotraj zaposlitve (zemljevid poti).

Izkusnje z uporabo te metode so odli¢ne, Se posebej pri posameznikih z nizko ali brez
formalne izobrazbe. Svetovalec doseZze posameznika v varnem okolju delovnega mesta,
kjer se t pocuti doma. VcCasih je tezko dobiti dovoljenje delodajalca za izvajanje
svetovanja na delovnem mestu, saj se ta boji, da bo svetovalce zaposlene spodbujal k
izobraZevanju in usposabljanju, da bi zapustili podjetje. I1zkazalo se je, da so bili zaposleni,
ki so Zeleli zapustiti podjetje, v veliki manjsini in v teh res redkih primerih, je bila taksna
resitev najboljSa za obe strani.

Poleg navedenih nacinov, lahko organizirate tudi razlicne druge dogodke za klju¢ne kadre
za upravljanje in razvoj cloveskih virov v podjetju: vodstvo, nadrejeni, specialisti za razvoj
kadrov in drugi. Tudi na krajsih usposabljanjih dobijo ti klju¢ni kadri moZnost, da spoznajo
svetovanje za zaposlene: kako imata od svetovanja za zaposlene koristi tako delodajalec kot
zaposleni. Za svetovalce pa je to odlicna priloZznost, da naveZejo stik s specialisti za razvoj
kadrov in tako trzijo in promovirajo svoje storitve.
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V nadaljevanju v okvir¢ku navajamo nekaj primerov taksnih dogodkov, ki so jih organizirali na
Finskem, ko so bili vklju¢eni v projektu »Worklife Guidance«
(http://wlguidance.wixsite.com/toolbox/blank-w7g6ij, 2016).

5 primerov s Finske: ucinkoviti nacini navezovanja stikov s kljucnimi kadri v podjetjih

1. Usposabljanje: razvojne razprave (trajanje 2-7 ur)

Vec kot polovica vseh finskih podjetij uporablja razvojne razprave. Zato je v podjetjih
priljubljena praksa, da tiste, ki diskusije vodijo, posljejo na usposabljanja, kjer se o tematiki
poucijo. Na usposabljanju dobijo udelezenci vpogled v razumevanje svetovanja na delovhem
mestu in na klju¢no vlogo razvojnih razprav v tej Sirsi sliki. Na usposabljanju bodo udeleZenci
pridobili spretnosti in orodja za interakcijo in svetovanje. Zaposleni bodo imeli vecjo korist
od razvojne razprave, ¢e bo nadrejeni vedel kaj pocne. Razvojne razprave so namesto v
intervju usmerjene v svetovanje, da omogocijo zaposlenim podporo pri razvoju kariere.

Za vas kot svetovalce, so takSna usposabljanja lahko koristna za navezovanje stikov s klju¢ni
mi kadri v podjetjih, omogocajo vam, da predstavite svoj know-how o temi in trzite svojo
storitev. Izberete lahko katerokoli temo s podrocja ¢loveskih virov, da bo le zanimiva za ciljno
skupino.

2. Tematski zajtrk (trajanje 45-120 min)

Organizirajte krajsi sestanek zgodaj zjutraj. UdeleZence povabite osebno po mailu ali
telefonu. Postrezite dober, topel zajtrk in pripravite program, povabite na primer zanimivega
govorca, poznavalca aktualne teme s podrocja razvoja ¢loveskih virov, ki bo pritegnila klju¢ne
kadre iz podjetij. Na kratko tudi sami govorite z udeleZenci in predstavite svoje storitve, ki se
povezujejo z govorcevo tematiko. DruzZite se, navezujte stike in sklepajte poznanstva.

3. Seminar na zanimivo temo s podrocja razvoja cloveskih virov (trajanje 4-8 ur)

Ce imate dovolj sredstev, lahko vedno organizirate ve¢ji dogodek. Na primer, seminar na
zanimivo temo s podrocja razvoja Cloveskih virov lahko izkoristite za navezovanje stikov s
klju¢nimi kadri iz podjetij. TakSen dogodek zahteva veliko nacrtovanja in promocije, ¢e pa
vam to uspe, boste lahko svoj know-how in storitve trzili in promovirali na zelo ucinkovit
nacin.

4. Zmenek z izobrazevanjem in usposabljanjem (trajanje 1-3 ur)

Gre za neformalno srecanje klju¢nih kadrov iz podjetij in lokalnih ponudnikov izobrazevanja
odraslih in svetovanja na delovhem mestu. Da bo sreanje zanimivo za kadrovnike, je
priporocljivo, da se ga udeleZijo vsi pomembnejsi/prepoznavne;jsi lokalni strokovnjaki s
podrocja izobraZevanja odraslih, usposabljanja na delovnem mestu in kariernega svetovanja.
Na sreCanju predstavniki zaposlenih sliSijo kratke predstavitve strokovnjakov in navezejo
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stike s ponudniki storitev. Zeleli se bodo udeleZiti sre¢anja, saj bodo na enem mestu srecali
vse kljuCne akterje.

5. Vecer v savni (trajanje 2-4 ure)
Specifika Finske — savne kot prostor za navezovanje stikov.

Analiza potreb in opredelitev ciljev izobraZevanja

Po vzpostavitvi stika s podjetje in splosSno seznanitvijo s podjetjem, pa je nadaljnji kljucni
element priprave nacrta poteka svetovanja v podjetju analiza potreb po razvoju kadrov in s
tem po izobrazevanju zaposlenih. Da svetovalec lahko opravi analizo potreb, mora podjetje
dobro spoznati, analizirati vse klju¢ne dokumente, opraviti mora razgovore s klju¢nimi nosilci
razvoja kadrov v podjetju in drugimi, ki so lahko vir podatkov o potrebah zaposlenih po
izobraZzevanju in razvoju.

V projektu »Svetovanje na delovnem mestu« (ACS, 2007-2009), smo za svetovalce pripravili
vprasalnik in vodila, ki so jim pomagali izpeljati analizo potreb in na osnovi tega povzeti
kljuéne ugotovitve o potrebah po izobraZevanju bodisi na ravni podjetja, posameznega
oddelka, delovnega mesta oziroma zaposlenega.

Dokument »Shema za analizo potreb po izobraZevanju/usposabljanju in ugotavljanju in
vrednotenju Ze pridobljenega znanja na ravni podjetja« je v Prilogi 2. V shemi so vkljuceni
naslednji sklopi analize:
- vprasanja za analizo dokumentov podjetja,
- vprasanja za analizo potreb v podjetju — za pogovor z odgovornim strokovnim
delavcem v podjetju za razvoj kadrov in izobraZzevanje,
- povzetek ugotovitev in klju¢nih ciljev za nacrt svetovanja in izobrazevanja zaposlenih.

Pri iskanju dodatnih gradiv, ki bi lahko bila v podporo svetovalcu pri analizi potreb, smo
pridobili gradivo, ki so ga v okviru projekta Ugotavljanje potreb po izobraZevanju skladno s
potrebami trga dela pripravili v Fundaciji za izboljSanje zaposlitvenih moznosti Prizma. Gre za
gradivo v obliki priro¢nika z naslovom Ugotavljanje potreb po izobrazevanju skladno s
potrebami trga dela, ki je v celoti dostopno na spletni povezavi
http://www.mizs.gov.si/fileadmin/mizs.gov.si/pageuploads/podrocje/odrasli/Gradiva ESS/N

IO/NIO 12PRIZ Ugotavljanje.pdf in v katerem so, kot je navedeno v uvodni besedi,

predstavljena teoreticna znanja, prakticni metodoloski nasveti, primeri dobrih praks in
nekatera orodja, kako analitiCno pristopiti k prepoznavanju potreb po izobrazevanju,
ustvarjanju trajnih odnosov z delodajalci in kljuénimi oblikovalci pri nacrtovanju in
programiranju novih programov izobraZevanj/usposabljanja.
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Vsebina omenjenega prirocnika, ki se nanasSa direktno na podroCje analize potreb, je
predstavljena v podpoglavijih:

- Koraki pri ugotavljanju potreb po izobrazevanju/usposabljanju v luci fleksibilnega

odzivanja po novih znanjih na trgu dela.

- Katere ravni proucevanja potreb po izobraZevanju upostevati?

- Dejavniki, ki vplivajo na ugotavljanje potrebe po izobrazevanju.

- Katere ravni vkljuciti v analizo potreb po znanjih.

- Analiza organizacije.

- Analiza dela in zaposlenih.

V prilogah prirocnika so svetovalcem na voljo prakti¢na orodja, s katerimi lazje nacrtujejo,
izvajajo in spremljajo svojo analizo potreb po izobraZevanju v posameznem podjetju.

Orodje Podrocja diagnosticiranja (Priloga 1 v priro¢niku Ugotavljanje potreb po
izobraZzevanju skladno s potrebami trga dela, Fundacija za izboljSanje zaposlitvenih mozZnosti
Prizma, 2012) je pripravljen kot opomnik z vprasanji, ki so svetovalcu lahko v pomoc¢ pri
razmisljanju o potrebah v nekaterih poslovnih funkcijah podjetja oziroma pri ugotavljanju
ucnih potreb po usposabljanju (seveda smotrno glede na vrsto podjetja in dejavnost s katero
se to ukvarja). Vprasanja se nanasajo na naslednja podrocja analize: strategija in plan
podjetja, marketing in prodaja, servisiranje, financna sredstva, tehni¢ne informacije in
¢loveski viri. Dodana so vprasanja, ki se nanasajo na ovire pri u¢inkovitosti, vprasanja v zvezi
s pomanjkanjem spodbud za boljSo ucinkovitost ter vprasanja v zvezi s tem, zakaj delavci ne
delajo dobro.

Drugo orodje, ki je dostopno svetovalcem pa je Primer intervjuja v podjetju — kontrolni
seznam (Priloga 4 v priro¢niku Ugotavljanje potreb po izobrazevanju skladno s potrebami
trga dela, Fundacija za izboljSanje zaposlitvenih moznosti Prizma, 2012), ki predvideva vrsto
vprasanj, ki jih svetovalec lahko v okviru analize potreb podjetja postavi kontaktni osebi iz
podjetja. Vprasanja se nanaSajo na podrocja: osnovni podatki o podjetju in zaposlenih,
ugotavljanje potreb po kompetencah in zaposlenih, razvoj zaposlenih in naslednji koraki in
sposobnosti.

Obe orodji prilagamo temu dokumentu in sta v Prilogi 3 in Prilogi 4.

Opredelitev poteka svetovanja

Na osnovi ugotovljenih potreb po izobrazevanju in drugih pridobljenih podatkov v podjetju
(ali tudi izven), predvsem pa, katere zaposlene naj bi spodbudili, motivirali k vkljucitvi v
izobraZevanje, usposabljanje ali vrednotenje Ze pridobljenega znanja, svetovalec opredeli
cilje svetovanja v podjetju. V skladu s cilji svetovanja pa pripravi tudi nacrt poteka svetovanja
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v podjetju. PriporoCamo, da svetovalec nacrt svetovanja pripravi v pisni obliki in sicer, da v
njem opredeli:

1. Splosni podatki:

® |me podjetja:

® Ime sodelujocega/ih predstavnikov podjetja:

® Ime svetovalke/ca:

e Svetovanje na delovhem mestu poteka: od ...... do...., skupaj .....tednov.

2. Cilji in namen svetovanja na delovhem mestu, pri ¢emer izhajamo iz porocila o
analizi potreb podjetja:

e Kateri zaposleni naj bi bili predvsem vkljuceni v izobraZevanje in usposabljanje in/ali
ugotavljanje in vrednotenje neformalno pridobljenega znanja?

e Katera znanja, spretnosti in kompetence potrebujejo zaposleni?

e Kako naj bo organizirano izobrazevanje in/ali vrednotenje znanja? Kaj je za podjetje
bolj primerno?

e Kateri financni viri/mozZnosti so na razpolago?

e Kdo vse bo vkljucen v realizacijo nacrtovanih aktivnosti?

e Kako bodo ovrednoteni rezultati in ucinki?

3. Potek svetovanja na delovnem mestu:

e po posameznih c¢asovnih obdobjih (tednih, dnevih, urah) opredelimo aktivnosti in
naloge, ki bodo potekale in jih bo opravil svetovalec,

e kdo bo poleg svetovalca Se sodeloval, katere naloge bo opravil,

e v katerih prostorih bo le-to potekalo

e idr

Pri nacrtovanju aktivnosti ne smemo pozabiti nacrtovati tudi ¢as za zaklju¢no ovrednotenje
rezultatov in ucinkov svetovanja, kar opisujemo v nadaljevanju. Primer takSnega nacrta
svetovanja v podjetju, ki se je uporabljal v projektu »Svetovanje na delovne mestu
(Leondardo da Vinci program, 2007-2009) je v prilogi 5 (Nacrt poteka svetovanja na
delovnem mestu).

Tudi v projektu »Worklife guidance 2014-2016« so pripravili obrazec za pripravo nacrta
poteka svetovanja v podjetju v 4 korakih, ob vsakem koraku pa so opredeljena usmerjevalna
vprasanja za nacrtovanje posameznih aktivnosti:
(http://wlguidance.wixsite.com/toolbox/training, december 2016)
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1. Korak 1: Priprava: Kako? Kaj boste predstavili podjetju? KakSne so koristi
svetovanja?;

2. Korak 2: Priblizati se podjetju: Kako? ldentifikacija potreb podjetja in ustreznih
svetovalnih pristopov?;

3. Korak 3: Izvajanje svetovanja — metode in orodja: Kako dolociti metode in orodja?;

4. Korak 4: Evalvacija in naslednji koraki: Kako je slo? Pridobiti povratno informacijo in
raziskati moznosti za nadaljnje svetovanje.

Obrazec z naslovom »Akcijski naért za svetovanje v podjetju« (»Action Plan for Worklife
Guidance«) je v Prilogi 6.

4.3.2 Izpeljava svetovanja na delovhem mestu in dokumentiranje poteka izvajanja
svetovanja v podjetju

V izpeljevanju svetovanja na delovhem mestu se drZimo dogovorjenega nacrta, hkrati pa
sprti preverjamo, ali zastavljeni cilji in opredeljeni koraki Se ustrezajo, ali je potrebno kaj
spremeniti. Ce pride do spremembe, je pomembno, da z njo/njimi seznanimo vse vkljuéene
ter jih tudi zapiSemo. PriporoCamo, da se zabeleZi zakaj je prislo do spremembe in kako le-to
vpliva na potek svetovanja in doseganje zastavljenih ciljev. V mislih moramo imeti, da bomo
ob zakljucku svetovanja izpeljali tudi evalvacijo ucinkov in zabeleZzene spremembe bodo ena
od podlag tudi za vrednotenje dosezenega.

V procesu izpeljevanja svetovanja na delovnhem mestu v skladu z nameni in cilji Javnega
razpisa za financiranje dejavnosti informiranja in svetovanja ter za ugotavljanje in
vrednotenje neformalno pridobljenega znanja od 2016 do 2022, priporocamo tudi uporabo
ustreznih svetovalnih pripomockov in orodij za kakovostnejSe in celostnejSe vodenje
svetovalnega procesa in postopkov ugotavljanja in vrednotenja Ze pridobljenega znanja
zaposlenih. Priporo¢amo uporabo:!! (ve¢ o tem tudi v Svetovalni pripomocki v izobrazevanju
odraslih, ACS, 2007; in v Ugotavljanje in priznavanje neformalno pridobljenega znanja, ACS,
2013)

- pripomockov in orodij za opredelitev ciljev izobrazevanja in ucenja, za nacrtovanje

izobraZevanja in/ali u¢enja,
- pripomocke za motiviranje za ucenje in izboljSanje ucnih strategi,
- pripomocek za ugotavljanje ucnih tezav in odpravljanje le-teh,

11V letu 2016 smo na ACS izpeljali za 1 skupino novih strokovnih sodelavcev, ki so vkljuéeni v izvajanje
aktivnosti po Javnem razpisu za financiranje dejavnosti informiranja in svetovanja ter za ugotavljanje in
vrednotenje neformalno pridobljenega znanja od 2016 do 2022, eno dvo-dnevno delavnico na temo uporabe
svetovalnih pripomockov v procesu svetovanja v izobraZzevanju odraslih in razvoja kariere ter dve eno-dnevni
delavnici o uporabi pripomockov in orodij v procesu ugotavljanja in vrednotenja Ze pridobljenega znanja,
spretnosti in kompetenc.
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- pripomocke za dokumentiranje ucnih dosezkov (papirna oblika zbirne mape
dosezkov, elektronska zbirna mapa dosezkov — e-portfolijo),

- pripomocke (vprasalnike idr.) za vrednotenje klju¢nih kompetenc,

- protokol za opazovanje na delovnhem mestu — za dokumentiranje in ovrednotenje
kljucnih in poklicnih kompetenc,

- pripomocke in orodja za nacrtovanje in razvoj kariere,

- idr.

V procesu izpeljave individualnih svetovanj z zaposlenimi le-ta belezimo v IKT aplikaciji za
spremljanje svetovalne dejavnosti zaposlenih (»SVZAP«). Aplikacija vkljucuje naslednje
podatke:

® splosni podatke o svetovancih: ime, priimek, kontakt, obcina stalnega bivalis¢a, spol,
starost;

e podatki, pomembni za svetovalni proces: kdo jih je v svetovanje napotil, raven
doseZene izobrazbe, vrsta doseZene izobrazbe, leto zakljucka izobrazbe, status na
trgu dela, ali spadajo med katero od ranljivih skupin, status gospodinjstva;

® podatki o svetovalnih obravnavah: vsebina sre€anja, vrsta svetovanja, zastopanje
svetovanca, nacin svetovanja, vsebina svetovanja, uporaba svetovalnih pripomockov
ter rezultat svetovanja.

Pri tem smo posebej pozorni tudi na izpeljevanje postopkov ugotavljanja in vrednotenja Ze
pridobljenega znanja zaposlenih. Pri ¢emer te postopke izpeljemo po dogovorjenih
strokovnih korakih, uporabljamo ustrezna orodja in strokovna vodila ter prav tako potek le-
tega in vsebino zabelezimo v IKT aplikaciji. Aplikacija vkljucuje naslednje podatke:

° namen srecanja,

. dokazila, ki jih je prinesel kandidat,

] orodja in metode,

] standardi znanj,

. novi standardi,

° sodelujodi pri izpeljavi postopka,

° zakljucek postopka pri procesu vrednotenje.

Spremljanje podatkov o ugotavljanju in vrednotenju Ze pridobljenega znanja zaposlenih
omogoca svetovalcu vpogled v potrebe po teh pristopih v svetovanju ter ustrezno pripravo in
usposobljenost svetovalcev tudi za to dejavnost.

Na ravni sistema pa pomeni zbiranje in analiziranje vseh zgoraj navedenih podatkov podlago
za nadaljnji razvoj in usmerjanje procesov svetovanja in ugotavljanja in vrednotenja znanja
odraslih. Obseg in vsebina obeh procesov daje vpogled v potrebe zaposlenih po obeh
procesih, znacilnosti le-teh in potrebne usmeritve v prihodnje.
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4.3.3 Ovrednotenje rezultatov/ucinkov svetovanja v podjetju

Ob zakljuevanju svetovanja v podjetju, je pomembno, da izpeljemo tudi ovrednotenje
rezultatov in ucinkov svetovanja ter o tem posredujemo povratno informacijo vsem
vklju¢enim:

- zaposlenim, vkljuenim v svetovanje,

- predstavnikom podjetja, s katerimi smo sodelovali v razlicnih fazah, korakih
izpeljevanja svetovanja,

- ne nazadnje tudi financerju dejavnosti (v primeru Javnega razpisa za financiranje
dejavnosti informiranja in svetovanja ter za ugotavljanje in vrednotenje neformalno
pridobljenega znanja od 2016 do 2022 je le-to Ministrstvo za izobrazevanje, znanost
in Sport).

Pri ovrednotenju rezultatov in ucinkov izhajamo iz opredeljenih ciljev in poteka svetovanja v
podjetju. Ovrednotenje lahko poteka na razlicne nacine:
- opravimo osebne pogovore, intervjuje z vsemi vklju¢enimi z vnaprej pripravljenimi
vprasanji/vprasalniki,
- opravimo pisno anketiranje z vsemi vkljuCenimi z vnaprej pripravljenimi
vprasanji/vprasalniki,
- ali izpeljemo ovrednotenje rezultatov in ucinkov s kombinacijo osebnega in pisnega
anektiranja,
- lahko organiziramo razpravo o rezultati in ucinkih z metodo fokusne skupine, v katero
vklju¢imo predstavnike razli¢nih skupin: zaposleni, predstavniki delodajalca, sindikat
in svetovalec.

V skladu z zahtevami Javnega razpisa za financiranje dejavnosti informiranja in svetovanja ter
za ugotavljanje in vrednotenje neformalno pridobljenega znanja od 2016 do 2022 pa mora
svetovalec za vsakega vkljutenega zaposlenega v svetovanje, pridobiti informacijo o
rezultatih svetovanja po 4 tednih in po 6 mesecih. Rezultate za vsakega posebej svetovalec
zabelezi tudi v IKT aplikaciji za spremljanje svetovalne dejavnosti in ugotavljanja ter
vrednotenja Ze pridobljenega znanja. V aplikaciji svetovalec zabelezi:
- po 4 tednih: raven doseZene izobrazbe, status na trgu dela, kvalifikacija po zakljucku
sodelovanja ter rezultat svetovanja;
- po 6 mesecih: raven doseZene izobrazbe, status na trgu dela, izboljSan poloZaj na trgu
dela, ter rezultat svetovanja.

Dobri rezultati in ucinki svetovanja na delovnem mestu v izbranem podjetju so lahko dobra

spodbuda za druga podjetja, da se vkljucijo v aktivnosti svetovanja po Javnem razpisu za
financiranje dejavnosti informiranja in svetovanja ter za ugotavljanje in vrednotenje
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neformalno pridobljenega znanja od 2016 do 2022, zato je pomembno, da svetovalec
primere dobre prakse vkljuci tudi v nadaljnjo promocijo dejavnosti svetovanja za zaposlene.
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5 Kompetence svetovalca za svetovanje na delovnhem mestu

Ustrezna usposobljenost svetovalca v izobraZevanju odraslih je kljucna za kakovostno
izpeljevanje svetovalne dejavnosti v izobraZzevanju odraslih. Ko govorimo o svetovalni
dejavnosti za zaposlene, lahko zapiSemo, da poleg splosnih kompetenc svetovalca v
izobraZzevanju odraslih (najbolj celovito smo jih opisali v kompetenénem modelu svetovalca
ISIO, ACS, 2014), mora svetovalec predvsem dobro poznati specificne znacilnosti in potrebe
ciline skupine zaposleni. Ko vstopa s svetovanjem v podjetje, pa mora poznati tudi
specificnosti vzpostavljanja partnerskega sodelovanja s partnerji v podjetju bodisi z
vodstvom podjetja bodisi s kadrovsko-izobrazevalno sluzbo bodisi s sindikatom, kar pomeni,
da mora svetovalec vnaprej dobro poznati njihovo vlogo in moZne nacine ucinkovitega
sodelovanja.

Na ACS smo za delo vodje in svetovalca v sredis¢u ISIO v letu 2014 opredelili celovit
kompetencni model, ki je izhajal iz skupnih izhodis¢, opredeljenih za vec¢ profilov v
izobraZevanju odraslih na Andragoskem centru Slovenije v letu 2009 (Klemenci¢, MoZina,
Zalec, 2012). Andragoski center Slovenije je v letu 2009 opravil celovito 3$tudijo o
kompetenénem pristopu k spopolnjevanju andragoskih delavcev. Avtorice Studije so
zapisale, »/.../ IzhajajoC iz analiziranih strokovnih izhodis¢ in predpostavka, tako tistih, ki
zadevajo opredeljevanje pojma kompetence, kot spoznanj o tem, kako kompetence umescati
v kurikularno nacrtovanje, smo oblikovalo kompetencno zasnovo spopolnjevanja
izobraZevalcev na Andragoskem centru Slovenije.« (Prav tam, 2012, str.67) V nadaljevanju
poudarjajo, da »/../ nam pomeni kompetencna zasnova strukturiran zapis pregleda
(inventarizacije) razlicnih procesov, ki jih opravljajo izobraZevalci odraslih v interakciji z
opisom kompetenc, ki jih ti morajo imeti za uspesno nacrtovanje, vodenje, izpeljavo in
vrednotenje teh procesov.« (Prav tam, 2012, str.67) Kot izhodis¢e opredelitve temeljnih
andragoskih procesov, so avtorice uporabile andragoski cikel, ki so mu poleg petih faz, ki jih
opredeljuje vecina domacih in tujih uveljavljenih strokovnjakov na podrocju izobrazevanja
odraslih, dodale Se dve fazi: (prav tam, 2012, str.68)

1. ugotavljanje izobrazevalnih potreb,
nacrtovanje izobrazevanja,
organizacija izobraZevanja,
izpeljava izobrazZevanja,
vrednotenje izobraZevanja,
vodenje izobraZevalnega procesa,

No vk wnbN

upravljanje izobrazevalnega procesa.

Pri opredelitvi kompetence oziroma zmozZnosti, pa so avtorice izhajale iz predpostavke, da
ima vsaka zmozZnost svojo kognitivno, afektivno, konativno in akcijsko podstat. Pri tem
poudarjajo, da »/.../ ZmozZnost deluje in se izkazuje kot sinergija vseh. To pomeni, da se pri
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oblikovanju — razvijanju in izkazovanju zmoznosti poleg kognitivne pomembna tudi Custvena,
volina motivacijska in akcijska opremljenost posameznika. Tako je tudi pri definiranju
zmoznosti potrebno poudariti ne le kognitivne vidike (v pomenu zna), temvec tudi ¢ustvene (v
pomenu cuti), vrednotne (v pomenu verjame), motivacijske in akcijske (v pomenu je
pripravljen, naredi) dejavnike.« (prav tam, 2012, str.71) Pri konkretni opredelitvi zmozZnosti
izobrazevalcev odraslih, so avtorice izhajale iz delitve na klju¢ne ali sploSne zmozZnosti in na
poklicne zmozZnosti. (Prav tam, 2012, str.71)

Pri opredelitvi kljuénih zmoZnosti, ki naj bi jih razvijali izobraZevalci odraslih'?, so izhajale iz
Skupnih evropskih nacel za kompetence in kvalifikacije uciteljev (2007), ki opredeljujejo tri
klju¢ne zmozZnosti: (prav tam, 2012, str.72)
1. zmozZnost delati z drugimi:
v’ so zmozni opravljati delo, s katerim vplivajo na socialno vklju¢evanje in razvijanje
potencialov odraslih,
v" so zmoizni vplivati na dejavnike, ki pripomorejo k posameznikovemu razvoju in
rasti,
v’ so zmozni delati na nacine, ki krepijo samozavest odraslih in njihovo predstavo o
sebi,
v" so zmozni delati z odraslimi kot posamezniki in jih podpirati pri njihovem razvoju
v sodelujoce in dejavne clane druzbe,
v" so zmozni sodelovati s kolegi in s tem krepiti kakovost lastnega dela,
2. zmoiZnost delati z znanjem, tehnologijo in informacijami:
v’ so zmozni delati z razliénimi vrstami informacij in podatkov,
v' so zmoini analizirati, vrednotiti, razmiSljati in prenasati informacije, ¢e je
primerno, z uCinkovito uporabo tehnologije,
v’ so, izhajajo¢ iz dobrega poznavanja informacijsko komunikacijske tehnologije
(IKT), zmoZni ucinkovito vkljucevati IKT tehnologijo v dejavnost informiranja in
svetovanja za odrasle,
v so zmozni usmerjati in pomagati odraslim pri dostopu do informacij v omreZjih,
kjer so le te na voljo ali se lahko oblikujejo,
v' so zmo#ni lastnega vseZivljenjskega uéenja in razvoja,
3. zmoiZnost delati z druzbo in v druzbi:
v' so zmoini spodbujati in tudi z lastnim zgledom krepiti spostovanje razli¢nih
kultur, razumevanje med njimi in identificiranja skupnih vrednot,
v' so zmoZni prepoznavati in razumeti dejavnike, ki ustvarjajo socialno kohezijo in
vkljucevanje v druzbo ter se zavedati eti¢ne razseznosti druzbe znanja,

12 Kljuéne zmoZnosti,, ki naj bi jih razvijali izobraZevalci odraslih, so »/.../ zmoZnosti, ki so uporabne v razliénih
delovnih razmerah, poklicih, na razli¢nih poklicnih podrogjih in v razliénih zZivljenjskih polozajih. Omogocajo
poklicno mobilnost in socialno vklju¢enost. Zato naj bi bile na razli¢nih ravneh zahtevnosti jedro vsake, tudi
poklicne izobrazbe.« (Prav tam, 2012, str. 71-72)
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v' so zmozni ucinkovito sodelovati in delati z lokalnimi skupnostmi, s partnerji ter
zainteresiranimi stranmi v izobraZevanju in pri informiranju in svetovanju -
predstavniskimi skupinami,

v' so zmoZni s svojimi izkudnjami in strokovnim znanjem prispevati k sistemom za
zagotavljanje kakovosti.

Kompetencéni model za svetovalce in vodje v srediscu ISIO vklju€uje vse tri kljuCne zmozZnosti

ter tudi sploSne in posebne poklicne zmoznosti. Izhajajo iz opisa delovnih procesov, opisane

glede na klju¢ne faze andragoskega cikla, znotraj le-teh pa so opredeljene zmoznosti po
kljucnih sklopih nalog: (ACS, 2014)

1.

ugotavljanje potreb odraslih po svetovanju za izobrazevanje: ugotavljanje potreb
posameznikov, ciljnih skupin, regionalnega okolja;

nacrtovanje in organizacija svetovalnega dela v izobrazevanju odraslih: nacrtovanje
svetovalnega dela v svetovalnem sredis¢u ISIO, organizacija svetovalnega dela v
svetovalnem srediscu ISIO, animacija odraslih za uporabo storitev svetovalnega
sredisca ISIO;

neposredno svetovalno delo: informiranje in svetovanje za vkljuitev v
izobrazevanje, svetovalna podpora udelezencem med izobrazevanjem, u¢na podpora
odraslim med izobrazevanjem, Informiranje in svetovanje ob koncu izobrazevanja;
vrednotenje kakovosti svetovalnega dela: vrednotenje kakovosti dejavnosti
svetovalnega sredisca;

vodenje svetovalnega dela: delo s kadri, razvoj osebja v svetovalnem sredis¢u ISIO,
razvojno delo, sodelovanje s partnerji, promocija dejavnosti svetovalnega sredisca
ISIO;

upravljanje sredisca ISIO: poslovno in finan¢no nacrtovanje dela in porocanje o delu,
urejanje normativnih vprasanj povezanih z dejavnostjo svetovalnega sredisca ISIO,
vodenje dokumentacije.

Posamezni sklopi in pricakovane kompetence, ki jih mora svetovalec imeti za kakovostno

opravljanje svetovalne dejavnosti po konceptu delovanja svetovalnega sredis¢a za

izobraZzevanje odraslih, ki je bil opredeljen v letu 2000 in v kasnejsih letih nadgrajen (Vili¢

Klenovsek, Klemencic, 2000 in Vili¢ Klenovsek, Rupert, 2011), izhajajo iz opredeljenih nalog,

ki jih vodje in svetovalci opravljajo v srediscu ISIO. V konceptu ISIO je opredeljenih 5 sklopov
nalog: (Vili¢ Klenovsek, 2011)

1.

vk wn

nacrtovanje, spremljanje in evalvacija svetovalnega dela (15% ur),
razvojne naloge (15% ur),

priprave na svetovalno delo in neposredno svetovalno delo (55%ur ),
usklajevanje in povezovanje z organizacijami v mrezi (10%),
strokovno spopolnjevanje (5%).
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Izhajajoc iz vseh teh nalog svetovalnega dela v izobraZevanju odraslih, je Se posebej
pomembno, da svetovalec dobro pozna: (Vili¢ Klenovsek, 2011, str. 55)

® procese ucenja odraslih,

e sodobna spoznanja o ucenju odraslih,

e sodobna spoznanja o motivih za ucenje,

e kako jih pri odraslemu odkriti, spodbuditi, razviti,

e kako razvito motivacijo ohraniti kot stalno motivacijo odraslega pri ucenju,

e kako nacrtovati izobrazevanje,

e kako ovrednotiti dosezke v izobraZzevanju in jih povezovati z moznostmi osebnega in

delovnega razvoja posameznika.

Z vidika kakovostnega nacrtovanja in izpeljevanja svetovanja na delovhem mestu pa
izpostavljamo predvsem naslednje kompetence, ki jih mora imeti svetovalec:

- komunikacijske vesc¢ine: empati¢nost, poslusanje, spodbujanje, povzemanje
dogovor v svetovalnem pogovoru, ¢e se prav razumeta svetovalec in svetovanec,
jasna, kratka povratna sporocila svetovancu,

- dobro poznavanije ciljne skupine zaposlenih,

- dobro poznavanje moznosti izobraZevanja in usposabljanja zaposlenih (znanje in
spretnosti za upravljanje z informacijami),

- znanje in spretnosti za nacrtovanje razvoja kariere zaposlenih,

- znanje in spretnosti za profesionalno uporaba pripomockov in orodij v
svetovalnem procesu,

- znanje in spretnosti za aktiviranje posameznika, da je aktiven in odgovoren pri
reSevanju problemov, izzivov, vprasanj, ki jih ima (opolnomocenje),

- znanje o spremljanju napredka, rezultatov svetovanca,

- dokumentiranje procesa svetovalnega pogovora,

- znanje in spretnosti za partnersko sodelovanje in povezovanje,

- znanje za evalvacijo in samoevalvacijo svetovalCevega dela (tudi kot podlaga za
stalno spopolnjevanje manjkajocih kompetenc).

Ce povzamemo, bi $e enkrat poudarili, da spremljanje razvoja svetovalne dejavnosti kaze na
izredno interdisciplinarnost znanj, spretnosti in vrednot, ki jih morajo imeti svetovalci za
celostno in kakovostno izpeljevanje poslanstva »biti svetovalec v izobrazevanju odraslih«.
Interdisciplinarnost obsega tako teoreticna znanja s podrocja izobrazevanja in ucenja
odraslih in drugih vidikov delovanja sistema izobraZzevanja odraslih, kot prakti¢ne spretnosti
vodenja kakovostnega svetovalnega procesa, v katerem je odrasel enakovreden partner v
svetovalnem procesu. Pri tem so Se posebej pomembne tudi druge psiholoske lastnosti
svetovalca, kot so empaticnost, odprtost in sprejemanje razlicnosti, obcutljivost za ranljive
skupine odraslih, skupine, ki imajo zaradi razlicnih oblik oviranosti tezji dostop do
izobrazevanja in ucenja. Svetovalec mora imeti pozitiven odnos do pomena vseZivljenjskega
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ucenja odraslih v razlicnih obdobjih Zivljenja. Pri svetovanju zaposlenim, pa dodajamo 3e
poznavanje vseh specificnosti, ki bodo omogocale kakovostno svetovalno delo za to ciljno
skupino odraslih, Se posebej za manj izobrazene in izobrazevalno manj aktivne.

Kljuéno poslanstvo svetovalca v svetovanju na delovnem mestu naj bo podpora zaposlenemu
v razli¢nih Zivljenjskih obdobjih na njegovi poti odloCanja za izobraZevanje, na poti poteka
izobraZzevanja ali ucenja, s ciljem, da posameznik doseZe svoje izobraZevalne/ucne in
karierne cilje ¢im uspesneje, ucinkoviteje in kakovostneje.

55



6 Partnerstva v svetovanju na delovhem mestu

Vzpostavljanje dobrega in ucinkovitega partnerstva je eden od pogojev za ucinkovito in
uspesno nacrtovanje in izpeljevanje svetovanja na delovnem mestu. Pri nacértovanju in
izpeljevanju svetovanja na delovnem mestu so trije kljucni partnerji:
1. svetovalec,
2. podjetje: vodstvo in/ali izobraZzevalno-kadrovska sluzba in/ali sindikat kot
predstavnik zaposlenih v odnosu do vodstva,
3. svetovanec - zaposleni.

V razlicnih fazah, korakih, ki smo jih opisali v poglavju 4, imajo le-ti razlicno vlogo,
povezovalec vseh je svetovalec, v fazi nacrtovanja je pomemben partner predstavnik
podjetja (vodstvo ali kadrovska sluzba) ali zaposlenih (sindikat), v fazi izpeljevanja svetovanja

pa je seveda kljucni partner sam zaposlen, ki je v aktivni vlogi svetovancal!

Slika: Medsebojna povezanost vseh treh partnerjev v procesu svetovanja na delovnem
mestu

SVETOVALEC

PODJETIE

SVETOVANEC-
ZAPOSLENI

Kljucna vloga svetovalca je, da:
- nacrtuje, izpelje in ovrednoti ucinke svetovanja,
- pritem sodeluje z vsemi klju¢nimi partner;ji,
- ves Cas sledi cilje Javnega razpisa za financiranje dejavnosti informiranja in svetovanja
ter za ugotavljanje in vrednotenje neformalno pridobljenega znanja od 2016 do 2022,
v okviru katerega poteka svetovanje na delovhem mestu,
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- uposteva eticna nacela svetovalnega dela z zaposlenimi, pri tem pa izhaja tudi iz
specifiCnosti izpeljevanja svetovanja na delovnem mestu.

Vloga predstavnika podjetja — vodstva ali kadrovsko-izobrazevalne sluzbe ali predstavnika
zaposlenih na ravni podjetja — sindikata je:
- svetovalcu posreduje podatke, ki jih potrebuje pri nacrtovanju svetovanja na
delovnem mestu v izbranem podjetju,
- po potrebi in/ali po dogovoru sodeluje pri motiviranju, spodbujanju zaposlenih, da se
zaposleni vkljucijo v svetovanje,
- po potrebiin/ali po dogovoru s svetovalcem sodeluje v izpeljevanju svetovanja,
- po dogovoru sodeluje pri ovrednotenju rezultatov svetovanja in
- po dogovoru sodeluje pri nacrtovanju izobrazevanja in/ali razvoja kariere zaposlenih,
vkljucenih v svetovanje.

Vloga zaposlenega:
- prostovoljno in aktivno sodeluje v svetovalnem procesu,

- prevzema odgovornost za izpeljevanje aktivnosti, ki vodijo k uresni¢evanju
dogovorjenih ciljev svetovanja,
- sodeluje pri ovrednotenju rezultatov svetovanja.

Ker s pristopom svetovanja na delovhem mestu, ki ga izpeljujejo svetovalci iz izobrazevalnih
organizacij, zacenjamo novo obliko sodelovanja med podjetjem in izobrazevalno sfero, je
pomembno, da so partnerji vtem procesu odprti za sodelovanje drug z drugim, saj sledijo isti
cilj, zagotoviti dvig kompetenc zaposlenih, kar pomeni dodano vrednost za podjetje (razvoj in
rast v skladu s poslovnimi cilji in vizijo podjetja) in zaposlenega, posredno pa tudi za druzbo
kot celoto (Se posebej za lokalno okolje). Da se partnerji ucijo drug od drugega ter Sirijo v
svojem lokalnem okolju zgled dobre prakse, da z dobrimi rezultati odprejo vrata svetovanju
za zaposlene tudi v podjetjih, ki so bolj nezaupljiva in nedostopna za sodelovanje z
izobrazevalnimi organizacijami za odrasle. Da bo to zaupanje vecje, je pomembno
kakovostno nacrtovanje vseh korakov svetovanja na delovhem mestu, ucinkovito
sodelovanje s klju¢nimi partnerji ter ovrednotenje dosezenega, ki naj pokaze podjetju in
vklju€enim zaposlenim tudi pot naprej.
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8 Priloge

* Priloga 1: Seznam 15 nosilcev konzorcijev, izbranih na Javni razpis za financiranje
dejavnosti informiranja in svetovanja ter za ugotavljanje in vrednotenje neformalno
pridobljenega znanja od 2016 do 2022

* Priloga 2: Shema za analizo potreb po izobraZevanju/usposabljanju in ugotavljanju in
vrednotenju Ze pridobljenega znanja na ravni podjetja (po projektu »Guidance in the
Workplace«, Leonardo da Vinci projekt 2007-2009, ACS je sodeloval kot partner)

* Priloga 3: Podrocja diagnosticiranja (Orodje iz prirocnika Ugotavljanje potreb po
izobrazevanju skladno s potrebami trga dela, Fundacija za izboljSanje zaposlitvenih
moznosti Prizma, 2012)

* Priloga 4: Primer intervjuja v podjetju — kontrolni seznam (Orodje iz priro¢nika
Ugotavljanje potreb po izobrazevanju skladno s potrebami trga dela, Fundacija za
izboljSanje zaposlitvenih moznosti Prizma, 2012)

* Priloga 5: Nacrt poteka svetovanja na delovhem mestu (po projektu »Guidance in the
Workplace, Leonardo da Vinci projekt 2007-2009, ACS je sodeloval kot partner)

* Priloga 6: Obrazec »Akcijski nacrt za svetovanje v podjetju« (»Action Plan for
Worklife Guidance«, po projektu »Worklife Guidance«, Earasmus®* projekt 2014-
2016)
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Priloga 1

Seznam 15 nosilcev konzorcijev, izbranih na Javni razpis za financiranje dejavnosti

informiranja in svetovanja ter za ugotavljanje in vrednotenje neformalno pridobljenega
znanja od 2016 do 2022

e

St. Nosilec konzorcija in kontakt
1 | Andragoski zavod LU Velenje, http://www.lu-velenje.si/
2 | Andragoski zavod, LU Maribor http://www.azm-lu.si/
3 | CDI Univerzum, Ljubljana, http://www.cdi-univerzum.si/
4 | Ljudska univerza Jesenice, http://lu-jesenice.net/
5 | Ljudska univerza Koper, http://www.lu-koper.si/
6 | Ljudska univerza Krsko, http://www.lukrsko.si/
7 | Ljudska univerza Murska Sobota, http://www.lums.si/
8 | Ljudska univerza Nova Gorica, http://www.lung.si/
9 | Ljudska univerza Ptuj, http://www.lu-ptuj.si/
10 | MOCIS Slovenj Gradec, http://www.mocis.si/
11 | RIC Novo mesto, http://www.ric-nm.si/
12 | UPI Ljudska univerza Zalec, http://www.upi.si/
13 | Zasavska ljudska univerza, http://www.zlu-trbovlje.si/
14 | Zavod znanje Postojna, http://www.zavod-znanje.si/
15 | ZIK Crnomelj, http://www.zik-crnomelj.eu/
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Priloga 2

SHEMA ZA ANALIZO POTREB PO IZOBRAZEVANJU/USPOSABLIANJU IN
UGOTAVLIANJU IN VREDNOTENJE ZE PRIDOBLJIENEGA ZNANJA NA RAVNI
PODIJETIA
Osnutek, 20.december 2016

Javni razpis za financiranje dejavnosti informiranja in svetovanja ter za ugotavljanje in
vrednotenje neformalno pridobljenega znanja od 2016 do 2022

Ime podjetja:

Ime sodelujocega/ih predstavnikov podjetja:
¢ Ime svetovalke/ca/cev, ki so sodelovali pri pripravi analize

e Datum:

l. VPRASANJA ZA ANALIZO DOKUMENTOV PODJETJA

1. ALIIMAJO V PODIJETIU OPREDELIENE POTREBE PO IZOBRAZEVANJU OZ. USPOSABLJANJU
V SREDNJEROCNEM NACRTU? CE DA, KAKO?

2. ALIIMAJO V PODJETJU OPREDELJENE POTREBE PO IZOBRAZEVANJU OZ. USPOSABLIANJU
V LETNEM NACRTU? CE DA, KAKO SO POTREBE OPREDELJENE V LETNEM NACRTU?

3. ALI OBSTAJAJO KAKSNE DRUGE ANLIZE ALl RAZISKAVE POTREB PO IZOBRAZEVANJU
ZAPOSLENIH, KI SO JIH OPRAIVLI V PODJETJU (ALI ZUNANIJI IZVJALCI) V ZADNJIH 5 LETIH?

Operacijo delno financirata Evropska unija in sicer iz Evropskega socialnega sklada ter Ministrstvo za izobraZevanje, znanost in Sport.
Operacija se izvaja v okviru Operativnega programa za izvajanje evropske kohezijske politike v obdobju 2014-2020, prednostne osi 10
»Znanje, spretnosti in vseZivljenjsko ucenje za boljSo zaposljivost«, prednostne nalozbe 10.1 »Krepitev enake dostopnosti vseZivljenjskega
ucenja za vse starostne skupine v formalnem, neformalnem in priloZznostnem okolju, izpopolnjevanje znanj, spretnosti in kompetenc
delovne sile ter spodbujanje proinih moZnosti ucenja, vkljuéno prek poklicnega usmerjanja in validiranja pridobljenih kompetenck,
specifi¢nega cilja 2 »lzboljSanje kompetenc zaposlenih za zmanjsanje neskladij med usposobljenostjo in potrebami trga dela«.



REPUBLIKA SLOVENIJA

¢<>/,,

MINISTRSTVO ZA IZOBRAZEVANJE, EVROPSKA UNIJA
ZNANOST IN SPORT i oo llic oo el “ soawwi skuao
1. VPRASANJA ZA ANALIZO POTREB V PODJETJU — ZA POGOVOR Z

ODGOVORNIM STROKOVNIM DELAVCEM V PODIJETJU ZA RAZVO!
KADROV IN IZOBRAZEVANIJE

KAJ JE VIZIJA PODJETJA? (Kako sta razvoj kadrov in izobraZevanje vkljucena v vizijo?)

KATERA NOVA ZNANJA BODO ZA TO POTREBOVALI ZAPOSLENI? (Ali je posebej opredeljeno
po posameznih oddelkih, delovnih mestih? Ali so posebej opredeljene potrebe po
formalnih in neformalnih izobrazevanjih?)

ALI IMA PODJETJE DOLGORCNI NACRT RAZVOJA KADROV IN IZOBRAZEVANJA ALI LE
LETNEGA (ali nicesar)? (Preglejte in opiSite dokumente, ki opredeljujejo razvoj kadrov in
izobrazevanje v podjetju.)

KAKO JE POTEKALO IZOBRAZEVANJE ZAPOSLENIH V ZADNJIH 3 LETIH LETIH? (Obseg
vkljucenih, kdo je bil vkljucen, vsebine.)

KAJ SO BILE DO SEDAJ NAJPOGOSTEJSE OVIRE/PROBLEMI ZA IZOBRAZEVANJE
ZAPOSLENIH? (Na ravni podjetja, na ravni posameznika ipd.)

Operacijo delno financirata Evropska unija in sicer iz Evropskega socialnega sklada ter Ministrstvo za izobraZevanje, znanost in Sport.
Operacija se izvaja v okviru Operativnega programa za izvajanje evropske kohezijske politike v obdobju 2014-2020, prednostne osi 10
»Znanje, spretnosti in vseZivljenjsko ucenje za boljSo zaposljivost«, prednostne nalozbe 10.1 »Krepitev enake dostopnosti vseZivljenjskega
ucenja za vse starostne skupine v formalnem, neformalnem in priloZznostnem okolju, izpopolnjevanje znanj, spretnosti in kompetenc
delovne sile ter spodbujanje proinih moZnosti ucenja, vkljuéno prek poklicnega usmerjanja in validiranja pridobljenih kompetenc,
specifi¢nega cilja 2 »lzboljSanje kompetenc zaposlenih za zmanjsanje neskladij med usposobljenostjo in potrebami trga dela«.
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6. KATERI ZAPOSLENI NAJ Bl BILI PREDVSEM VKLJUCENI V IZOBRAZEVANJE v PRIHODNJIH 2-3
LETIH? (Katere zaposlene predvsem naj svetovalec nagovori in motivira za vkljucitev v

izobraZevanje? Za katere vsebine?)

7. KATERA SO ZNANJA, SPRETNOSTI IN IZKUSNJE, KI Bl JIH POTREBOVALI VSI ZAPOSLENI?

8. KAKO NAJ BO IZPELJANO IZOBRAZEVANJE? KAJ JE ZA PODJETJE BOLJ PRIMERNO? (Kdaj —
mesec, v delovnhem €asu/izven/kombinirano,....)

9. KDO BI JIM PRI TEM LAHKO POMAGAL? (Notranji in zunanji izvajalci?)

10. ALI SO KAKSNE PESOBNOSTI V PODJETJU/PRI ZAPOSLENIH, KI JIH JE POTREBNO SE POSEBE)J
UPOSTEVATI PRI SVETOVANJU ZA 1ZOBRAZEVANJE IN UGOTAVLJANJU IN VREDNOTENJU
ZNANJA?

11. POVZETKE UGOTOVITEV IN KLJUCNIH CILJEV ZA NACRT SVETOVANJA IN IZOBRAZEVANJA
ZAPOSLENIH

Operacijo delno financirata Evropska unija in sicer iz Evropskega socialnega sklada ter Ministrstvo za izobraZevanje, znanost in Sport.
Operacija se izvaja v okviru Operativnega programa za izvajanje evropske kohezijske politike v obdobju 2014-2020, prednostne osi 10
»Znanje, spretnosti in vseZivljenjsko ucenje za boljSo zaposljivost«, prednostne nalozbe 10.1 »Krepitev enake dostopnosti vseZivljenjskega
ucenja za vse starostne skupine v formalnem, neformalnem in priloZznostnem okolju, izpopolnjevanje znanj, spretnosti in kompetenc
delovne sile ter spodbujanje proinih moZnosti ucenja, vkljuéno prek poklicnega usmerjanja in validiranja pridobljenih kompetenc,
specifi¢nega cilja 2 »lzboljSanje kompetenc zaposlenih za zmanjsanje neskladij med usposobljenostjo in potrebami trga dela«.



Priloga 3

Podrocja diagnosticiranja (Orodje iz prirocnika Ugotavljanje potreb po izobrazevanju skladno

s potrebami trga dela, Fundacija za izboljSanje zaposlitvenih moznosti Prizma, 2012)

™

Priloga 1:

PODROCJA DIAGNOSTICIRANJA

Podrocje: STRATEGLA IN PLAN PODJETJA

Ali obstaja poslovni nacrt?

Kateri so celoviti nameni in cilji podjetja?

Kaksne spremembe pricakujejo v bliznji in daljni
prihodnosti?

Kaksni investicijski nacrti obstajajo?

Kako je podjetje organizirano in kaksni sistemi se
uporabljajo?

Kaksni so nacrti za spremembo podjetja oz.
njegovih sisternov v bliznji oz. daljni prihodnosti?
Kaksna je trenutna zaposlenost in kategorije
zaposlenih?

Kako donosno je podjetje?

Kaksne so moznosti za izboljsavo?

Kako je izboljsave mogoce doseti?

Kdo je lastnik podjetja?

Kaksne spremembe v lastnistvu se pri¢akujejo?

Podrocje: MARKETING IN PRODAJA

Kaksni so kratkorocni in dolgorocni marketinski
plani?

Kaksne trzne raziskave 3e izvajamo?

Ali so prodajni cilji zastavljeni?

Ali so prodajni stroski v pricakovanih mejah?

Podrocje: SERVISIRANJE
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Kaksne so reklamacije kupcev?
Kako je organiziran nadzor?

Je prevec ohlapen?

Je prevec strog?

Je nedosleden?

Kaksna je konkurenca?

Kaksni so standardi kakovosti?

Kaksna je cenovna struktura?

Kaksne so stopnje izmeta?
Katera so ozka grla?

Koliksna je izkoris¢enost zaposlenih?

Podroéje: FINANCNA SREDSTVA

Koliksna so sredstva?

Kaksen sistem nadzora stroskov obstaja?
Kaksna so ra¢unovodska pomagala?
Kaksne spremembe nacrtujejo?

Kaksni so investicijski nacrti?

Podroé¢je: TEHNICNE INFORMACLJE

Kaksne tehni¢ne spremembe se izvajajo?
Kako se dolocajo prioritete?

Kako se aktivnosti koordinirajo?

Kaksna je usposobljenost kadra?

Je oprema/so metode sodobne?

Podroéje: CLOVESKIVIRI

Kaksne so naloge/delovna mesta/poklici?
Kako so kategorizirani?

Kaksni so standardi?

Kako jih ljudje poznajo?

Kaksna je strategija in kaksni so postopki
kadrovanja in izbire?

Kaksna je strategija in kaksni so postopki
izobrazevanja/razvoja?

Kaksna je strategija in kaksni so postopki
ocenjevanja delovne ucinkovitosti?

Kaksna je strategija in kaksni so postopki pri
prehajanju z enega delovnega mesta na drugega
in pri prehajanju delovnega razmerja?

Kako so pokrite klju¢ne pozicije?
Kako raznoliki so zaposleni?

Kaksna je izkoris¢enost zaposlenih (kje niso



dovolj izkorisceni, kje so preobremenjeni)?
«  Kaksna je starostna struktura?
»  Kaksne so stopnje odsotnosti?
- Kaksne so bolnitke odsotnosti?
+  Kaksna je stopnja fluktuacije?
»  Kaksna je struktura osebnih dohodkov?
Vprasanja, ki se nanasajo na ovire pri
ucinkovitosti:
»  Aliso vloge delovnih mest jasne?
« Jeveriga ukazovanja jasna?
» Jedelovni potek dobro organiziran?
+  Sodelavci preobremenjeni?
«  Obstaja konflikt vlog z drugimi delavci?

«  Sodelovni postopki ustrezni glede na Zelene
rezultate?

- Soorodjain oprema ustrezna in primerna?
- Alise storitve ujemajo s konkurenco?

+  Ali stopnja ekonomske aktivnosti povzroca
tezave?

«  Alizakonodaja ustreza situaciji?

+  Alitehnoloski dejavniki niso v prid sedanjemu
polozaju?

Vprasanja v zvezi s pomanjkanjem spodbud za
boljso ucinkovitost:

+  Alidelavci bolje delajo, e je od tega odvisno
njihovo Zivljenje?
+  Alise delavci ne zavedajo vrednosti storitev?

«  Aliobstajajo nesoglasja glede tega, kako najbolje
delati?

- Alije trud vedji od nagrade?

»  Aliso negativne posledice v primeru slabe
ucinkovitosti?

«  Alije podrocje, kjer se kazejo pomanjkljivosti,
taksno, ki ga ne marajo oziroma je druzbeno
negativno?

+  Alise kot instrument vodenja uporablja
kazen?

«  Ali so delovni pogoji neprijetni?

- Aliza slabo delo obstajajo sankcije?

+  Ali kultura v organizaciji podpira uspesnost
pri delu?

- Ali obstaja nezadovoljstvo in slaba delovna
morala?

Vprasanja v zvezi s tem, zakaj delavci ne delajo
dobro:

+  Ali so delavci novi pri opravljanju nalog(e)?

- Sonaloge kompleksne?

+ Je priizvajanju nalog(e) potrebno odlocanje?

+ Je priizvajanju nalog(e) treba uporabljati
splosna nacela?

- Ali so delavci prejeli navodila, kako delati
dobro?

+  Alidelavci dobijo povratne informacije o svoji
uspesnosti?

»  Alije ustrezna delovna uspesnost neposredno
kontrolirana?

+  Ali so delavci za naloge(o) bili usposobljeni?

+  Alise je neustrezno izobrazevane ze
pojavljalo?

- Alise iz razpolozljivega izobrazevanja delavci
niso mogli nauciti?

<



Priloga 4
Primer intervjuja v podjetju — kontrolni seznam (Orodje iz priro¢nika Ugotavljanje potreb po

izobraZevanju skladno s potrebami trga dela, Fundacija za izboljSanje zaposlitvenih moznosti
Prizma, 2012)

Priloga 4:

PRIMER INTERVJUJA V PODJETJU (kontrolni seznam)

Datum: Kontaktna oseba v podjetju:

Podjetje:

Naslov:

Telefon:

e-mail:

Sogovornik/ca:

Polozaj v podjetju:

A OSNOVNI PODATKI O PODJETJU IN ZAPOSLENIH

1. S ¢&im se ukvarja vaie podjetje? . Prevladujota dejavnost:
Storitve:
Tehnologije:
Proizvodi:

2. Kje je vase podjetje dejavno? . Trgi:
lzvoz:
Podruznice:

3. Kaksna je organizacijska struktura v podjetju?

(podrodja/oddelki)
4. Kaksna je struktura zaposlenih?

58



Spol
Tehni¢no podrogje

(operativa) Splosne sluzbe Uprava / vodstvo

Stev. vseh zaposlenih

Starost:

do 26

26-50

nad 50

Delovni cas

nedoloéen

dolocen

polni

krajsi

Kvalifikacije / poklic po stopnji izobrazbe

I.-IV.st.

V.st.

VI st.

VIL - VIIIL st.

B UGOTAVLJANJE POTREB PO KOMPETENCAH IN ZAPOSLENIH

5. Kakine potrebe glede kompetenc imajo vasi zaposleni? (katere kompetence bi morali razviti - manjko)

6. Kakine profile kadrov boste zaposlovali na tehnicnem podrocju (operativa) v prihodnje in kakéne kompetence morajo imeti?

Profili Delovno specificne kompetence Klju¢ne kompetence
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Primeri:

- klju¢ne kompetence: komunikacija v maternem jeziku, komunikacija v tujem jeziku, uporaba IKT, numericnost in matematicne kom-
petence, metodoloike in tehnoloske kompetence, podjetnistvo, interpersonalne kompetence, vodenje, motivacija, timsko delo, itd.
. Delovno specifiéne komp.: uporaba razli¢nih vrst varjenja, izvajanje specifi¢nih tehnoloskih postopkov, peka kruha, ipd.

7. Katere osebnostne lastnosti bi naj imeli vasi bodo¢i zaposleni?

8. Kakino je vase mnenje o moznostih zaposlovanja zensk v vasem podjetju v naslednjih 3 letih? Na katerih delovnih mestih?

9. Ali menite, da obstaja moznost prakticnega usposabljanja zensk ali opravljanje delovne prakse v vasem podjetju?

€ RAZVOJ ZAPOSLENIH

1. Selekcija kadrov in zaposlovanje

Kdo sporoci/opredeli potrebe po novih kadrih?

Kdo razpisuje?/Kdo odloci?

Kaj vklju¢ujejo opisi delovnih mest?

Kje in kakoiscete kadre?

Aliin kako interno obvescate zaposlene o prostem delovnem mestu?

Imate obrazec za prijavo na prosto delovno mesto?

Obstaja standardiziran postopek selekcije?
«  Kdo je povabljen?

«  Kako poteka izbor?

= Pogovori, testiranja, ocenjevanje

+  Kdo vodiizbor?

Kako in kdo sprejme odlocitev o sprejemu/zaposlitvi?

Kako poteka uvajanje novih sodelavcev v podjetju?

2. Razvoj kariere

Kako ugotavljate potrebe po znanjih vasih zaposlenih?

Kako in po ¢em prepoznate potenciale vasih sodelavk/cev?

Ali redno izvajate razgovore z zaposlenimi?

Ce da - kdo in kako?

Kako se rezultati razgovorov dokumentirajo in preverjajo?

Ali imate ciljno naravnane individualne nacrte nadaljnjega izo-
brazevanja?
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3. Kultura podijetja

Na kratko opisite klju¢ne vrednote podjetja

Na kaksen nacin preverjate zadovoljstvo zaposlenih?

Kako vasi zaposleni vedo, da ste zadovoljni z njihovim delom?

Kako in kaj proslavljate v vasem podjetju?

Kako in kje v vasem podjetju posredujete pomembne informacije? (for-
malno in neformalno)

Ali in kako spodbujate inovativnost zaposlenih?

Kako spodbujate motiviranost in zavzetost zaposlenih?

Kaksen stik imate s sodelavci/kami v ¢asu porodniskega dopusta oz. do-
pusta za nego in varstvo otroka?

Kako organizirate njihovo ponovno vkljucitev v podjetje/delovno okolje?

Kako v vasem podjetju obravnavate nadlegovanje in diskriminacijo?

Ali svojim zaposlenim ponujate dodatne moznosti?

. Fleksibilen delovni éas
. Izobrazevanja

. Skrb za zdravje

. Razvoj kariere

4. Upravljanje kakovosti z vidika spola

Ali imate v vasem podjetju kaksen sistem upravljanja kakovosti?
Ce da — katerega?

NASLEDNJI KORAKI IN DOGOVORI

Teme/vsebine

Cilji

Naslednji koraki

Vklju¢ene osebe

Kalesne koristi pricakujete od sodelovanja?
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¥  REPUBLIKASLOVENIA
\x@/" MINISTRSTVO ZA IZOBRAZEVANJE, Sl

ZNANOSTIN §P0RT Andragodki center Republike Slovenije SOCIALNI SKLAD

Skowenian instifute for Adult Education NALOZBA V VASO PRIHODNOST

EVROPSKA UNIJA

¢<)/,

Priloga 5:

NACRT POTEKA SVETOVANJA NA DELOVNEM MESTU
Osnutek nacrta za pristop, ki predvidoma traja 6 do 8 tednov

Javni razpis za financiranje dejavnosti informiranja in svetovanja ter za ugotavljanje in vrednotenje neformalno
pridobljenega znanja od 2016 do 2022

¢ |Ime podjetja:

Ime sodelujocega/ih predstavnikov podjetja:
* Ime svetovalke/ca
e Svetovanje na delovhem mestu poteka: od ...... do...., skupaj .....tednov

1. Cilji in namen svetovanja na delovhem mestu:

PWNR

Izhajamo iz porocila o analizi potreb podjetja:

e Kateri zaposleni naj bi bili predvsem vkljuceni v izobraZevanje in usposabljanje in/ali ugotavljanje in vrednotenje neformalno pridobljenega znanja?
e Katera znanja, spretnosti in kompetence potrebujejo zaposleni?

Operacijo delno financirata Evropska unija in sicer iz Evropskega socialnega sklada ter Ministrstvo za izobrazevanje, znanost in Sport. Operacija se izvaja v okviru Operativhega programa za
izvajanje evropske kohezijske politike v obdobju 2014-2020, prednostne osi 10 »Znanje, spretnosti in vsezivljenjsko uéenje za boljSo zaposljivost«, prednostne nalozbe 10.1 »Krepitev
enake dostopnosti vsezivljenjskega ucenja za vse starostne skupine v formalnem, neformalnem in priloznostnem okolju, izpopolnjevanje znanj, spretnosti in kompetenc delovne sile ter spodbujanje
proznih moznosti u€enja, vkljuéno prek poklicnega usmerjanja in validiranja pridobljenih kompetenc«, specificnega cilja 2 »lzboljSanje kompetenc zaposlenih za zmanj$anje neskladij med
usposobljenostjo in potrebami trga dela«.




REPUBLIKA SLOVENIJA

MINISTRSTVO ZA IZOBRAZEVANJE, EVROPSKA UNIIA

E

EVROPSKI
ZNANOSTIN §PORT Andragodki center Republike Slovenije SOCIALNI SKLAD
Slowanian institute for Adult Education NALOZBA V VASO PRIHODNOST

e Kako naj bo organizirano izobraZevanje in/ali vrednotenje znanja? Kaj je za podjetje bolj primerno?
e Kateri financni viri/moZnosti so na razpolago?
® Kdo vse bo vkljucen v realizacijo nacrtovanih aktivnosti?

e Kako bodo ovrednoteni rezultati in ucinki?
o ..PP?

2. Potek svetovanja na delovhem mestu:

UVODNA FAZA: ANALIZA POTREB, NACRTOVANJE CILJEV IN POTEKA SVETOVANJA

Teden/ Aktivnost Trajanje Naloge svetovalke Naloge drugih | Prostor Opombe
datum sodelujocih

1. teden:

2. teden:

Operacijo delno financirata Evropska unija in sicer iz Evropskega socialnega sklada ter Ministrstvo za izobraZevanje, znanost in Sport. Operacija se izvaja v okviru Operativhega programa za
izvajanje evropske kohezijske politike v obdobju 2014-2020, prednostne osi 10 »Znanje, spretnosti in vsezivljenjsko uéenje za boljSo zaposljivost«, prednostne nalozbe 10.1 »Krepitev
enake dostopnosti vsezivljenjskega ucenja za vse starostne skupine v formalnem, neformalnem in priloznostnem okolju, izpopolnjevanje znanj, spretnosti in kompetenc delovne sile ter spodbujanje
proznih moznosti u€enja, vkljuéno prek poklicnega usmerjanja in validiranja pridobljenih kompetenc«, specificnega cilja 2 »lzboljSanje kompetenc zaposlenih za zmanj$anje neskladij med
usposobljenostjo in potrebami trga dela«.




REPUBLIKA SLOVENIJA

MINISTRSTVO ZA IZOBRAZEVANIJE, - EVROPSKA UNIIA
ZNANOST IN SPORT Andragoik center Republike Sloveniie SOCIALNI SKLAD
Sloweniton instifute for Adult Education NAL O?BA \'} VAED PRIHODNOST

OSREDNIJA FAZA: POTEK SVETOVANJA

Teden/ Aktivnost Trajanje Naloge svetovalke Naloge drugih | Prostor Opombe
datum sodelujocih

3. teden:

4. teden:

5. teden:

Operacijo delno financirata Evropska unija in sicer iz Evropskega socialnega sklada ter Ministrstvo za izobraZevanje, znanost in Sport. Operacija se izvaja v okviru Operativhega programa za
izvajanje evropske kohezijske politike v obdobju 2014-2020, prednostne osi 10 »Znanje, spretnosti in vsezivljenjsko uéenje za boljSo zaposljivost«, prednostne nalozbe 10.1 »Krepitev
enake dostopnosti vsezivljenjskega ucenja za vse starostne skupine v formalnem, neformalnem in priloznostnem okolju, izpopolnjevanje znanj, spretnosti in kompetenc delovne sile ter spodbujanje
proznih moznosti u€enja, vkljuéno prek poklicnega usmerjanja in validiranja pridobljenih kompetenc«, specificnega cilja 2 »lzboljSanje kompetenc zaposlenih za zmanj$anje neskladij med
usposobljenostjo in potrebami trga dela«.



REPUBLIKA SLOVENIJA
MINISTRSTVO ZA IZOBRAZEVANJE,

EVROPSKA UNIJA

E

EVROPSKI
ZNANOSTIN §PORT Andragodki center Republike Slovenije SOCIALNI SKLAD
Skewenian instifute for Adult Education NALOZBA V VASO PRIHODNOST

6. teden:®?

ZAKLJUCNA FAZA: OVREDNOTENJE REZULTATOV IN UCIKOV

Teden/ Aktivnost Trajanje Naloge svetovalke Naloge drugih | Prostor Opombe
datum sodelujocih

7. teden:

8. teden:

13 0znaden teden z rdelo barvo pomeni, da se ga lahko izpelje, ni pa nujno, odvisno je od ¢asovnega nacrta, koliko tednov je svetovalec predvidel za aktivhosti Svetovanja
na Delovhem Mestu — SDM.
14 0znaden teden z rdelo barvo pomeni, da se ga lahko izpelje, ni pa nujno, odvisno je od ¢asovnega nacrta, koliko tednov je svetovalec predvidel za aktivhosti Svetovanja
na Delovnem Mestu — SDM.

Operacijo delno financirata Evropska unija in sicer iz Evropskega socialnega sklada ter Ministrstvo za izobraZevanje, znanost in Sport. Operacija se izvaja v okviru Operativhega programa za
izvajanje evropske kohezijske politike v obdobju 2014-2020, prednostne osi 10 »Znanje, spretnosti in vsezivljenjsko uéenje za boljSo zaposljivost«, prednostne nalozbe 10.1 »Krepitev
enake dostopnosti vsezivljenjskega ucenja za vse starostne skupine v formalnem, neformalnem in priloznostnem okolju, izpopolnjevanje znanj, spretnosti in kompetenc delovne sile ter spodbujanje
proznih moznosti u€enja, vkljuéno prek poklicnega usmerjanja in validiranja pridobljenih kompetenc«, specificnega cilja 2 »lzboljSanje kompetenc zaposlenih za zmanj$anje neskladij med
usposobljenostjo in potrebami trga dela«.



Priloga 6

worklife
\ 2 e Co-funded by the
4 Erasmus+ Programme
gUidance -t of the European Union

Akcijski nacrt za svetovanje v podjetju'® (Action plan for worklife guidance)

Razmislite kateri koraki so potrebni za pripravo in izvedbo svetovanja za delo v vaSem
kontekstu in pripravite nacrt.

1. korak 1: Priprava Kako? Kaj boste predstavili podjetju? Kaksne so
koristi svetovanja?

2. korak: Priblizati se podjetju Kako? Identifikacija potreb podjetja in ustreznih
svetovalnih pristopov?

3. korak: Izvajanje svetovanja — metode in Kako dolociti metode in orodja?
orodja
4. korak: Evalvacija in naslednji koraki Kako je Slo? Pridobiti povratno informacijo in

raziskati moznosti za nadaljnje svetovanje.

15 Vir: Spletna stran projekta Worklife guidance, http://wlguidance.wixsite.com/toolbox/training, december
2016
Prevod: Urska Pavli¢, Andragoski center Slovenije, december 2016




