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Spostovani bodoci mentorji dijakom in Studentom,

s programom Usposabljanje mentorjev 2016-2021 Zelimo vas, strokovnjake
razlicnih podrocij, ki ze ali pa Se boste sodelovali pri izvajanju prakticnega
dela izobrazevanega procesa (prakticno usposabljanje na delu za dijake -
PUD oz. prakti¢no izobraZevanje pri delodajalcih za studente - PRI) spodbu-
diti in vam pokazati primerne metode in nacine, kako na ucinkovit nacin svoje
znanje in izkusnje predati mladim. Pomemben del dijakovega oz. Studen-
tovega izobrazevanja je pridobivanje izkuSenj na prakticnem usposabljanju
oz. izobrazevanju (PUD/PRI), zato je vez med izobrazevalnimi institucijami in
gospodarstvom Se kako potrebna in zazelena. In prav vi lahko s prenosom
svojega strokovnega znanja in izkuSenj ustvarite most med teorijo in prakso
ter tako bistveno olajSate zacetne tezave mladih v fazi vstopa na delovni trg
ter jim hkrati ponudite dragoceno popotnico za Zivljenje.

Priro¢nik, ki je pred vami, smo pripravili z namenom, da vam olajSamo in
omogoc¢imo ucinkovito pridobivanje pomembnih informacij o delu z mladi-
mi, o izobraZevalnem sistemu v Republiki Sloveniji in o njegovih zakonskih
dolocilih ter o primernih pedago$ko-andragoskih prijemih, s katerimi boste
mladim omogocili kakovostno prakti¢no izobrazevanje.

Priroénik vam bo priblizal svet mladostnikov — poblizje vam bo predstavil mla-
dostnisko obdobje, spomnil vas bo, kako pomembno je obdobje adolescen-
ce in razvoj trdne identitete, dotakne pa se tudi procesa ucenja in komunika-
cije. Popeljal vas bo skozi metode prakti¢nega usposabljanja, skozi zakonska
dolocila prakticnega izobrazevanja, seznanil vas bo s pravicami in dolznostmi
dijakov/Studentov na prakticnem usposabljanju ter vam predstavil viogo de-
lodajalca v procesu prakticnega usposabljanja. Naucili se boste, kako ucin-
kovito nacrtovati ucni proces, kako dijakom in Studentom predajati znanje,
kako spremljati dijakovo/Studentovo delo in ga na koncu tudi ovrednotiti.
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Priro¢nik je zasnovan tako, da vsakemu vsebinskemu delu sledi povzetek kljucnih ele-
mentov, na koncu vsakega poglavja boste nasli vpraSanja za preverjanje razumevanja,
na voljo pa so vam tudi posamezne kratke vaje.

Upamo, in prepri¢ani smo, da vam bo priro¢nik pomagal pridobiti veSc¢ine, ki odliku-
jejo odlicnega mentorja ter vam nenazadnje pomagal graditi dobre odnose s svojimi

varovanci.

Projektna skupina za usposabljanje mentorjev.
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1. Razvojne znacilnosti

mladostnika
e zgodnja odraslost: med
1.1 Osebnost in razvoj osebno- 22.-24.in 40.-45. letom,
sti e srednja odraslost: med
40.-45. in 65. letom,
S pojmom osebnost oznacujemo vse lastnosti, e pozna odraslost: od 65.
znacilnosti, ki jih ima Clovek kot posameznik. Ra- leta do smrti.

zv0j osebnosti je povezan z medsebojnim delova-

njem in vplivom treh skupin dejavnikov:

* Dejavniki dednosti so dedni ali genetski pro-
grami oziroma zasnove, ki so zapisani v nasih
genih. Vplivajo na telesne znacilnosti in na ne-
katere duSevne znacilnosti.

e Dejavniki okolja so vplivi, ki na posameznika
delujejo iz njegovega neposrednega ali posre-
dnega okolja. Najpomembnejsi dejavnik ne-
posrednega okolja je posameznikova druzina,
kasneje pa Sola, vrstniki in prijatelji. Pomemben
vpliv na razvoj osebnosti imajo tudi mediji.

e Dejavniki lastne dejavnosti so tisti, ki izvirajo
iz zavestnih pobud in zamisli posameznika.
Lastna dejavnost je proces, ki vklju€uje nacrto-
vanje ravnanja ali dejanja, oblikovanje namere,
da to dejanje opravimo, sprejemanje odlocitve
za zaCetek ravnanja in izvedbo sprejete odlocit-
ve. (Slivar 2004: 9-10).

Razvoj delimo na osem razvojnih obdobij, glede
na skupne znacilnosti posameznikov, ki pripadajo

doloc¢enim starostnim skupinam: Vsako izmed teh obdobij ima
e prednatalno: od spocetja do rojstva, specificne znacilnosti, kljub
¢ obdobje dojencka in malcka: od rojstva do treh razmeroma velikim individu-

let, alnim variacijam znotraj po-
e zgodnje otrostvo: od treh do Sestih let, sameznih obdobij. (Zupancic

e srednje in pozno otrostvo: od Sestega leta do 2004: 10).
zaCetka pubertete,

* mladostnistvo: med zacetkom pubertete in
22.-24. letom,

\ Y aW Al &Y
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1.2 Mladostnistvo ali Zanimivo je, da nekateri avtorji
adolescenca poudarjajo, da je adolescen-

ca “proizvod” hitrega razvoja

Preberite najprej spodniji citat: nase civilizacije. V nobeni dru-
* » Miladi ljudje teZijo za tem, da bi svoje Zelje in gi kulturi ni tako velike razlike
hrepenenje ¢im prej zadovoljili. Od telesnih Ze- med biolosko in psiho-social-

lia se najraje predajajo spolnim radostim, pri no zrelostjo, zato nekatere ne-
cemer ne kaZejo posebne zadrZanosti. Njihovo razvite druzbe obdobja ado-

razpolozenje se hitro spreminja, v svojih Zeljah lescence ne poznajo. Zgornjo
So nestanovitni in muhasti, saj se kljub gorec- mejo mladostnistva je tezko
nosti hitro spreminjajo. Strastni so in razdrazljivi. dologiti. Merila, ki jih uporab-
Imajo se za vsevedne, prepricani so o pravilnos- llamo za dolocitev, so pravno

ti svojih trditev, kar je verjetno vzrok za to, da legalna, socioloska, ekonom-
gredo veckrat predalec. Konc¢no pa se tudi radi ska in psiholoska. Meje mla-
smejijo.« dostnistva se pomikajo vedno
Kako bi pa vi opisali danasnjo mladino? Vam ve- bolj navzgor, saj posamezniki
¢ina napisanega zveni domace? Veste, da je avtor vse kasneje dosegajo merila
zgornjega zapisa Aristotel in da je citat napisal Zze v npr. ekonomske neodvisnosti
Cetrtem stoletju pr. n. 8.7 od primarne druzine. (Zupan-
Ci¢ 2004: 511).

Mladostnistvo delimo na (Zu-

panci¢ 2004: 512):

e zgodnje mladostnistvo (do
priblizno14. leta starosti),

e srednje mladostnistvo (do
priblizno 17. ali 18. leta),

* pozno mladostnistvo (do
priblizno 22. ali 24. leta).

Potrebno je omeniti Se izraz
puberteta, ki ga vcasih zame-
njujejo z adolescenco. Vendar
je med njima razlika. Ado-
lescenca je proces duSevne-
ADOLESCENCA (iz Iat. besede adolescentia: ga in socialnega dozorevanja,

mladost, mlada leta) je pojem, ki oznacuje pre- puberteta pa proces pospese-
hodno obdobje med otrostvom in odraslostjo in nega telesnega razvoja. Pote-
je znacilna za industrijsko razvite druzbe. ka predvsem od desetega do
(Kompare et al., 2005). trinajstega leta pri dekletih in

od dvanajstega do petnajste-
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ga leta pri fantih. To pomeni pretezno v zgodnjem izoblikovane odrasle osebno-
obdobju mladostnistva. Puberteta se konca s t. i. sti, ki je sposobna popolnoma
biolosko zrelostjo posameznika. Adolescenca pa skrbeti zase in za svoje otroke,
traja Se veC let po dosezeni bioloski zrelosti. Do je Se dolga pot.

Telesno hitra telesna rast, spolna zrelost

Senzorno in neenakomerna rast v zgodnji adolescenci kot vzrok
motoricno nerodnosti; v pozni adolescenci dobra usklajenost gibov

Socialno in pomembnost prijateljstva in druzenja v skupinah, vecja
custveno nagnjenost k tveganju

Kognitivno pri nekaterih mladostnikih faza formalnih operacij, zmoznost
zamisljanja hipoteticnih in idealiziranih situacij

Samopodoba odvisnost samopodoba od telesnega dozorevanja,
egocentri¢en pogled na sebe Se dodatno povecuje
predstavljanje namiSljenega obcinstva

1.3 Identiteta

Na mladostnistvo gledamo kot na obdobje v razvoju posameznika, ko se iz otroka
razvija odrasel ¢lovek. To pomeni, da je oblikovanje lastne identitete osrednji in najpo-
membnejSi proces tega obdobja. Posameznik si sicer oblikuje identiteto vse zivljenje,
vendar je v mladosti proces najintenzivnejsi in morda tudi najusodnejsi.

Identiteto najlazje definiramo s tipicnim vprasanjem, ki si ga postavlja posameznik

predvsem v obdobju mladostnistva: Kdo sem? Na to vprasanje si odgovarjamo s po-

mocjo podvprasanj, ki se nanasajo na razlicna podrocja zivljenja:

e Clanstvo v razli¢nih skupinah (Komu pripadam?);

e poklicna usmerjenost (Kaj delam? Kaj znam? Kaj zelim ustvariti?);

¢ ideolosko-vrednostna naravnanost (Kaj mi je pomembno, vredno? Hierarhija vre-
dnot. V kaj verjamem?);
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sprejemanije razli¢nih socialnih vlog: sosolec, brat, sin, igralec, partner (Kaj sem
komu? Kaj zelim narediti za drugega?);
spolna usmerjenost (Kdo me spolno priviaci?) (Vici¢, 2002).

1.3.1 Potek oblikovanja identitete

Identiteta se v mladostniStvu oblikuje na ve¢ nacinov.

Modelno uéenje: Mladostnik zavedno in nezavedno opazuje druge ljudi in se od
njih uci. Te ljudi imenujemo modeli. Mladostniku so modeli predvsem vrstniki in
vzorniki iz medijev. Ne smemo zanemariti tudi starSev, uciteljev, trenerjev, ki so mla-
dostniku prav tako blizu in s svojim vedenjem ter pogledom na svet moc¢no vplivajo
na oblikovanje njegove identitete.

Sporodila drugih: Predstavo o tem, kdo smo, si v Zivljenju ustvarjamo tudi na pod-
lagi mnenj drugih ljudi o nas. V otrostvu si oblikujemo to predstavo predvsem na
podlagi sporocil svojih starsev: Ti si priden! Ti si moj! Ti si Se majhen! Taksnih in
podobnih sporodil sliSi otrok nesteto ze kar v enem samem dnevu. Tudi v mla-
dostnistvu ni ni¢ drugace, vendar se tu pridruzijo Se sporocila uciteljev, trenerjev,
vrstnikov. Prav sporocila vrstnikov, so za mladostnika vse bolj pomembna pri obli-
kovanju njegove identitete.

Eksperimentiranje: Tudi ze omenjeno eksperimentiranje je pomembno “orodje”
za oblikovanje identitete. S preizkuSanjem razlicnih viog se lahko mladostnik lazje
odlo¢a med tem, kaj bi postal, kaj mu je pomembno, komu pripada. S tem preiz-
kuSanjem naredijo tudi veliko napak, ki odrasle najbolj motijo, npr. menja tri vrste
Sportne aktivnosti v eni sezoni, bi/ne bi treniral, bi Sel na to ali ono Solo, menjava
partnerjev itd. Pomembno je, da imajo ¢im SirSo moznost izbire, da spoznajo vec
razli¢nih vlog, ki jih je mozno prevzeti v zivljenju. Tista odlocitey, ki jo bo na koncu
sprejel, bo tako bolj trdna (Vici¢, 2002).
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1.4 Samopodoba

Samopodoba je sestavljena iz vecjega Stevila podrodij, ki se najbolj strukturirajo pred-
vsem v mladostnistvu. Samopodoba je pomemben del naSe osebnosti, ki jo sestavlja
vse to, kar si mislimo o sebi, vse misli in obcutki, ki jih imamo v zvezi s svojim jazom. V
obdobju mladostnistva (11-12 do 20-21) mora posameznik obvladati naslednje razvoj-
ne naloge (Zupancic, 2004):

¢ prilagajanje na telesne spremembe

e Custveno osamosvajanje od druzine in drugih odraslih

¢ oblikovanje socialne spolne vloga

¢ oblikovanje novih in stabilnih odnosov z vrstniki

e razvoj socialno odgovornega vedenja

e priprava na poklicno delo

e priprava na partnerstvo in druzino

¢ oblikovanje vrednostne usmeritve

Na podlagi bolj ali manj uspesnega obvladovanja teh nalog si posameznik izoblikuje
odnos do samega sebe. Samopodoba je organizirana celota lastnosti, potez, obcutij,
podob, stalis¢, sposobnosti in drugih psihi¢nih vsebin, za katere je znacilno, da jih
posameznik pripisuje samemu sebi.

1.5 Custveni in osebnostni ra-
ZVvOoj B
v mladostnistvu

Doloceni avtorji Se danes opisujejo mladostnistvo
kot razvojno obdobje, v katerem se poveca Custve-
na labilnost in intenzivnost dozivljanja Custev, ven-
dar ugotavljajo, da to velja v vedji intenziteti le za
manjsi del mladostnikov. V primerjavi z odraslimi
so mladostnikova Gustva manj stabilna, pogostejsa
S0 nihanja, kar je povezano tako s situacijskimi kot
z bioloskimi spremembami. Opozoriti je potrebno,
da obstajajo individualne razlike med ljudmi, gle-
de na to kako pogosto in intenzivnho doZivljajo
posamezna CGustva. Rice Custva deli na: pozitivha
Custva (veselje, naklonjenost, ...), stanje zavrtosti
(strah, zaskrbljenost, ...) in sovrazna stanja (jeza,
sovrastvo, ...). (Zupandic, 2004).
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Pozitivna ¢ustva: med mladostniki previadujejo
pozitivna Custva veselja, prvi¢ dozivljajo tudi mocna
pozitivna ¢ustva do vrstnikov nasprotnega spola.

Stanja zavrtosti:

e Zaskrbljenost: mladostnikove skrbi so lahko
kratko- ali dolgorocne. Znacilno pri zaskrblje-
nosti je, da se namisljeni neugoden rezultat Se
ni pojavil, niti ni gotovo, ali se bo ali ne.

e Anksioznost: povezana je s strahom, vendar
gre za stanje neopredeljenega strahu, napeto-
sti in veCinoma ovira prilagojeno delovanje. Iz-
vor anksioznosti v mladostnistvu je lahko strah
pred izgubo naklonjenosti, pred sprejetostjo s
strani vrstnikoy, ...

e Socialna anksioznost: vzrok je ponavadi social-
na situacija, v kateri posameznik meni, da ga
ocenjujejo. Najpogostejsi sta socialna plasnost
in anksioznost pred obdinstvom.

1.6 Razvoj abstraktnega
misljenja mladostnikov

Abstraktno logi¢no misljenje se razvije po 11. letu,
pri 14.-15. letu pa doseze pri vecini ljudi ravnotezje.
Misljenje postane abstraktno in ni ve¢ vezano na
konkretne situacije in primere.

Mladostnik je sposoben logi¢no sklepati, ne da bi
potreboval konkretna pomagala. Dela lahko tudi
miselne eksperimente, saj je zmozen hipoteti¢ne-
ga razmisljianja: razmislja o tem, kaj bi lahko bilo,
ne le o tem, kaj dejansko obstaja.

Preskok v razvoju misljienja se kaze tudi na drugih
podrocjih. Mladostnik v fazi formalnih operacij na
osnovi definicij usvaja abstraktne pojme, ki ga tudi
zanimajo (pravicnost, svoboda, demokracija itd.)
Sprasuje se o prihodnosti, identiteti, praizvoru,
smrti, vesolju ipd. Oblikuje svoj svetovni nazor, ki

Depresivnost: pogosto
naraste na prehodu iz
otrostva v zgodnje mla-
dostnistvo. Pri vecini mla-
dostnikov so depresivna
stanja blaga in zacasna in
se pojavljajo kot odziv na
neprijetne zivljenjske do-
godke.

Stanja sovraznosti:

Jeza: pri mladostnikih jo
sprozajo npr. situacije, kjer
gre za omejevanje fizicne
ali socialne dejavnosti, ob
ponizevanju,  osramotitvi
oz. kar predstavlja groznjo
njihovemu egu.

Se ni konsistenten in ga lahko
hitro zamenja z novim. Bolj ga
zanima mozno kot resnic¢no,
bolj bodocnost kot sedanjost.

Zmoznost abstraktnega mis-
lienja se prej razvije na nara-
voslovnem kot na druzboslov-
nem podrocju.



1.7 Razvijanje vrednot
mladostnikov

Vrednote so pojmovanije ali prepric¢anje o zazelenih
kon¢nih stanjih ali vedenijih, ki presegajo specifi¢-
ne situacije, usmerjajo in vodijo izbiro ali oceno rav-
nanja in pojavov ter so urejene glede na relativho
pomembnost (Musek, 1993). Vsi cenimo vredno-
te, vendar jih razlicno osmisljamo in tako ima vsak
svojo lestvico vrednot glede na pomembnost.

Vaja in razmislek

Odgovor na vpraSanje, kaj so vrednote, dobite, e
odgovorite na naslednja vprasanja: Kaj mi je v Zivije-
nju najpomembnejse? Kaj me osrecuje? Katere so
tiste stvari, za katere menim, da jih je treba ceniti in
spostovati?

1.8 Razvoj vrednot

Ze otroci vedo, kaj si bolj in kaj manj Zelijo. Kljub
temu lahko govorimo o pravih vrednotah Sele ob
pojavu abstraktnega mislienja, zato se razvojna
lestvica vrednot zacne z obdobjem mladostnistva.
Na odlocitev, katerim vrednotam dajemo prednost,
ne vliva samo nasa starost. Na razvoj vrednot vliva-
jo dejavniki socializacije: odnosi v druzini in z vrstni-
ki, vpliv religije, druzbenega sistema, medijev ipd.
Adolescenti veliko vrednot prevzemajo od svojih
vrstnikov. V druzino prinasajo nove in te zagovar-
jajo toliko bolj nepopustljivo in neuvidevno, kolikor
bolj v resnici dvomijo o njih. Vrednote mladostniki
povzemajo tudi iz medijev (Raziskave so pokazale,
da so za tovrstne vplive mladostniki najbolj dovzet-
ni med 15. In 17. letom starosti.) (Kampare et al.,
2005).

Vaja in razmislek

Vrednote se s starostjo spre-
minjajo. Ko pridemo v leta svo-
jih starsev, so nase vrednote
pogosto podobne njihovim. To
pomeni, da bi se nas sedanji
jaz pogosto prickal z nasim
starejSim jazom, ce bi se lahko
sreCala. Kaj pa mladostniki, ki
pri vas opravljajo prakso, pri-
pravnistvo? Tudi njihove vred-
note so drugacne od va$ih, a
ne? Temu reCemo medgene-
racijski konflikt.




16 | USPOSABLJANJE MENTORJEV 2016 -2021

VREDNOTE IZPOLNJENOSTI IN
DOVRSITVE POSAMEZNIKOVE
EKSISTENCE

MORALNE VREDNOTE OZ. VREDNOTE
DOLZNOSTI IN ODGOVORNOSTI

POTENCNE VREDNOTE

HEDONSKE VREDNOTE

Razvojna hierarhija vrednot
Vir: Musek, 1993

1.9 Vrednote druzbe v _ _
primerjavi z vrednotami mladostnikov

Vrednote usmerjajo in vodijo izbiro ali oceno ¢lovekovega ravnanja in ustvarjanja po-
javov. Vrednote delujejo motivacijsko s svojo priviaéno modcjo. Na podlagi vrednot si
postavljamo cilje, ki dajejo smisel naSemu bivanju. Glede na vrednote se odlo¢amo,
kako bomo zadovoljili svoje potrebe. Temeljne potrebe imamo vsi enake, vendar jih
zelo razli¢no zadovoljujemo.

Vaja in razmislek

Vsi imamo potrebo po hrani, vendar jo zadovoljujemo zelo razlicno. Na nacin zado-
voljevanja med drugim vplivajo tudi vrednote. Od teh je odvisno, ali bomo posvetili
prehranjevanju veliko ali malo ¢asa, bomo sami gojili ali pripravijali hrano, se bomo
prehranjevali v restavracijah, bomo vegetarijanci ali bomo prisegali na kraski prsut in
Zabje krake itd. Kaksne pa so vase vrednote v zvezi s prehranjevanjem? Kaj pa vredno-
te v zvezi z delom?
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Vrednote vplivajo na nase odnose z drugimi ljudmi. Bolje se razumemo s tistimi ljudmi,
ki visoko cenijo iste vrednote kot mi. Druge pa po navadi goreCe prepricujemo, da ima-
mo ravno mi prav. Zavoljo vrednot se ljudje celo bojujejo in so celo pripravljeni umreti,
kar nam sporoca tudi stari rek: Vse za vero, dom, cesarja. Pravimo, da so vrednote kot
filter, ki si ga nadenemo na ocala. (Kampare et al., 2004)

Mnogo vrednot je skupnih vecini ljudi. DruZba takSne vrednote zasditi z druzbenimi
normami. Smisel druzbenih norm je v zagotavljanju reda in ustaljenosti Vrednote druz-
be se lahko s¢asoma spreminjajo. Kar se v neki druzbi, kulturi, dobi vrednoti kot dobro
in prav, je lahko v drugi prepovedano. Tudi zdaj smo pri¢a spreminjanju vrednostnih
sistemov. Kadar starih vrednot ni vec, nove pa tudi Se niso izoblikovane, govorimo o
krizi vrednot.

Povzetek

ADOLESCENCA je pojem, ki oznacuje pre- svojim jazom. Na razvoj vre-
hodno obdobje med otrostvom in odraslostjo, dnot vlivajo dejavniki sociali-
znacilna je za industrijsko razvito druzbo. Raz- zacije: odnosi v druzini in z
delimo jo lahko na tri obdobja. Na mladostnistvo vrstniki, vpliv religije, druz-

gledamo kot na obdobje v razvoju posamezni- benega sistema in medijev.
ka, ko se iz otroka razvija odrasel ¢lovek. To Vrednote vplivajo na nase
pomeni, da je tedaj oblikovanje lastne identi- odnose z drugimi ljudmi.

tete osrednji in najpomembnejSi proces tega Bolje se razumemo s tistimi
obdobja. Samopodoba je pomemben del nase ljudmi, ki visoko cenijo iste
osebnosti, ki jo sestavlja vse to, kar si mislimo o vrednote kot mi.

sebi, vse misli in obcutki, ki jih imamo v zvezi s

Preverjanje razumevanja

¢ Kaj je adolescenca?

e Kaks$ne je razlika med puberteto in adolescenco?

* Kaj je identiteta? Kako se razvija?

¢ Pojasnite pojem samopodobe.

¢ Kako se razvija abstraktno misljenje mladostnikov?

* Kaj so vrednote?

* Kaksne so razlike med vrednotami druzbe v primerjavi z vrednotami mladostnikov?

* KakSne pa so razlike med vrednotami Studentov (dijakov) in vasimi vrednotami
glede dela?
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2. Psiholoske osnove ucenja in poucevanja

Uc&enje so razmeroma trajne spremembe v dejavnosti in osebnosti, ki so posledica
individualnih izku$enj ob interakciji med ¢lovekom in njegovim okoljem. (Kampare
etal, 2005)

Nasa dejavnost in osebnost se spreminjata vse Zivljenje:
e del teh sprememb je posledica zorenja (dedno dolo¢ene spremembe),
e del sprememb pa je posledica izkuSenj, torej ucenja.

Kratkotrajne spremembe zaradi utrujenosti, posSkodbe, bolezni, vpliva drog ipd. niso
ucenje.

Glede na sestavljenost u¢enje delimo na:
e enostavno (klasi¢no pogojevanje, instrumentalno pogojevanje, modelno ucenje),
e kompleksno (zapleteno), npr. u¢enje z razumevanjem ali vpogledom.

Clovekovo milienje je tako visoko razvito, da se bolj uginkovitega vedenja ali znanja
lahko naucimo tudi iz izkusenj drugih ljudi - na tem temelji Solsko ucenje. (Znanje, ki
ga pridobimo z lastnimi izkuSnjami, je trajnejse.)

Zakaj je uCenje za Cloveka pomembno?

REZULTAT
UCENJA

IZKUSNJE 1Z
RODA V ROD

USPESNEISE
REAGIRANJE

Pomembnost znanja za ¢loveka-
Vir: lastni
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2.1 Rezultat ucenja

Vse, Eesar se ljudje v svojem Zivljenju nau¢imo, lahko uvrstimo med:
* navade
e spretnosti

e znanje

Poglejmo si v nadaljevanju te tri rezultate ucenja.

2.1.1 NAVADE so vzorci vedenja, ki se razvijejo s ponavljanjem in
jih avtomati¢no izvajamo.

Lahko se razvijejo na razlicnih podrocjih, tako se oblikujejo higienske, u¢ne, prome-

tne, delovne, prehranjevalne itd. navade ...

¢ \ecina navad se razvije spontano, o njih ne razmisljamo (npr. kaj vse naredimo zjut-
raj, preden gremo v $0lo), nekatere lahko razvijemo tudi nacrtno (npr. u¢ne navade,
¢e ho¢emo izboljSati uéni uspeh).

e Vecina navad je koristnih; ker jih izvajamo avtomati¢no, lahko medtem razmisljamo
o ¢em drugem in tako prihranimo ¢as.

¢ Navade so zelo trdovratne, upirajo se spremembam, zato lahko tudi koristne nava-
de postanejo motece, e se znajdemo v novi situaciji, ki zahteva nov nacin vedenja
(npr. voznja avtomobila po levi).

e Slabim ali skodljivim navadam pravimo razvade, npr. grizenje nohtov, kajenje, za-
mujanje ...

2.1.2 SPRETNOSTI so zapletene aktivnosti, ki jih tekocCe izvajamo.

Lahko se razvijejo na razlicnih podrocjih, ki pogojujejo npr. naslednje spretnosti:
e motori¢ne (vozZnja avtomobila)

¢ socialne (komunikacija)

* besedne (retorika)

* miselne (kriticno misljenje)

e Sportne (plavanje) itd.

Nekaterih spretnosti se v procesu socializacije nauc¢imo nenacrtno (npr. komunikacij-
ske spretnosti).

Vecdino spretnosti pa se nau¢imo z nacrtno vajo in treningom. Spretnosti se kazejo v
hitrosti in natancnosti izvajanja neke dejavnosti (npr. na izpitni vozniji).
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2.1.3 Znanje so vse informacije, ki jih ima posameznik.
Znanje pridobivamo v Soli, pa tudi zunaj nje.

Znanje se kaze v razumevanju, uporabi in presojanju informacij (npr. v testu iz cestno
-prometnih predpisov).

Obstaja torej razlika med spretnostmi in znanjem.

2.2 Ucinkovitost ucenja

Velikokrat se sprasujemo kje je razlog, da se nekateri ljudje lazje, hitreje in bolje ucijo
kot drugi, in zakaj se isti ljudje v€asih lazje ucijo, drugi¢ pa tezje.

Kot lahko vidimo na spodnji sliki, obstaja vrsta dejavnikov, ki vplivajo nato, ali se bomo
ucili uspesno ali ne. Ugotovimo lahko, da nas uspeh pri u¢enju ni odvisen samo in
izklju¢no od tega, kaksne so naSe sposobnosti za ucenje (pogosto napacno razmi-
Sljanje).

dejavniki
ucCinkovitega
uenja

1

notranji zunanji
dejavniki dejavniki

(v ucencu) (v okolju)

psiholoski fizikalni

fizioloski socialni

- telesno stanje - sposobnosti

- hrup - druZina
- ucni stil L

- svetloba - vrstniki
- motivacija .
- temperatura - Sola
- Custva

Dejavniki ucenja
Vir: lastni
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2.2.1 Fizioloski dejavniki

Ko govorimo o fizioloSkem stanju, mislimo na dolgotrajno ali kratkotrajno telesno sta-
nje.

Kratkotrajno telesno stanje:

e utrujenostw

* Zeja

e |akota

e bolecine (glavobol, zobobol)
e vinjenost (“macek”)

Dolgotrajno telesno stanje:

¢ kroni¢na obolenja (sladkorna bolezen, rak, astma)

e invalidnost (slepota ali slabovidnost, gluhost ali naglusnost)
¢ telesna kondicija

¢ prehranjenost

e Dbioritem

Ker so fizioloSke potrebe za ¢loveka urgentnega pomena, je jasno, da morajo biti le-te

zadovoljene, da lahko &lovek po&ne kaj drugega, npr. se uéi. Ce smo laéni, Zejni, nas
zebe itd. si bomo prizadevali, da bomo najprej zadovoljili te osnovne potrebe.
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2.2.2 Psiholoski dejavniki

Pomembni so, saj vplivajo na ucinkovitost ucenja
in imajo prav tako izvor v nas samih.

SPOSOBNOSTI so predpogoj, dispozicija za uce-
nje; same po sebi niso dovol;.

e Zaucenje z razumevanjem je najpomembnejsSa
splosna inteligentnost.

e Zaposamezna podrocja ucenja so pomembne
specificne vrste inteligentnosti (npr. besedna,
prostorska, matemati¢na inteligentnost).

UCNI STIL oznaduje kombinacijo uénih strategij
(nacinov ucenja), ki jih posameznik obicajno upo-
rablja.

Glede na prevladujo¢ nadin
predelave podatkov govorimo
o naslednjih u¢nih stilih:

e vidni: dobro si zapomni to,
kar vidi, prebere;

e sludni: dobro si zapomni
to, kar slisi (pogovor, ustna
razlaga);

e gibalni (kinesteti¢ni): dob-
ro si zapomni, to kar sam
naredi, pomembna je ak-
tivnost pri ucenju, gibanje.

Vaja in razmislek

Preberite si spodnje fraze in
razmislite, katere izmed njih
obi¢ajno  uporabljate. Tako
boste odkrili svoj previadujoc
nacin zaznavanja: vidni, slusni
ali kinesteticni.

« Ze vidim. Videti je pravilno.
Moram si predstavijati, To
je blesceca misel. Vse mi
je jasno. Vidim, da se dob-
ro pocutis.To zveni dobro.

* Kiliknilo mi je. PosluSaj me.
Uglasil sem se na ... Slisim,
kaj pravis. Nekaj mi pravi,
da je to pravi odgovor. Sli-
sim, da si nesrecen.

» Cutim, da je prav. To je te-
Zek problem. To je gladek
odgovor na trd problem.
Daj mi konkreten primer.
Resitev drzim trdno v ro-
kah. Tipam za odgovorom.
Ta ideja mi ne leZi.
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Tudi za dijake/studente, ki opravijajo pri vas prakso,
lahko ugotovite, kakSen nacin zaznavanja in spreje-
manja informacij v najvedji meri uporabljajo. To vam
bo pomagalo, da jim boste posredovali informacije
na ustreznejsi nacin in jim tako olajsali razumeva-
nje.

Glede na organizacijo informacij pa je ucni stil lah-

ko:

e celostni - uCenje snovi kot celote, ki jo povezu-
jemo z vsakdanjimi izkusnjami, z drugimi pred-
meti (povrsnost, prehitro posplosevanje);

e analiticni - osredotoden na posamezne dele
snovi, zaporedno ucenje (poglavie za poglav-
jem), ucenje podrobnosti (nima pregleda nad
celoto, ne vidi smisla).

Uéna motivacija

Je pogoj, da se moznosti, ki jih imamo v sposob-
nostih, razvijejo. Oznacuje tiste dejavnike, ki spod-
bujajo in usmerjajo nase ucenije, torej doloc¢ajo za-
Getek, trajanje, kakovost in intenzivnost u¢enja.

Motivacija - Zakaj nekaj po¢nemo?
Uc€na motivacija - Zakaj se u¢imo?
Govorimo o zunaniji in notranji u¢ni motivaciji.

Zunanja motivacija: u¢imo se zaradi zunanjih ra-

zlogov; zato da bi

e pridobili nagrado/pohvalo (ocene, u¢ni uspeh
itd.),

* se izognili kazni/graji.

UCenje nas v resnici ne zanima, je le sredstvo za

doseganje drugih ciljev.

Notranja motivacija: cilj je u¢enje samo po sebi in
znanje, u¢imo se zaradi lastnih interesov, vrednot,
zelje po razumevanju, radovednosti ipd.

Obe vrsti motivacije se preple-
tata - zunanja lahko s¢asoma
preide v notranjo, ki je trajnej-
§a in ucinkovitejsa.

Custva

So pri u¢enju pomembna, saj
vplivajo na nasSo uspesnost.
Pomembni sta:

e jakost (mog)

e vrednost Custev (+/-)
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Spodbudno delujejo:
e blaga pozitivha Custva (dobro razpolozenje)
e tudi blaga negativna Custva (blaga trema nas spodbudi k u¢enju)

Zaviralno delujejo moc¢na Custva:
e pozitivna (evforija, npr. zadenemo na loteriji)
* negativna (jeza ali bes, mocan strah oz. panika, zalost itd.)

Doslej smo govorili o dejavnikih, ki izvirajo iz posameznega ucenca in njegove notran-
josti. Na drugi strani je Se cela kopica dejavnikov, ki izhajajo iz naSega okolja in lahko
ravno tako izboljSajo ali poslabsajo u¢ni proces.

2.2.3 Socialni dejavniki

Druzina:

e vrednote

* motivacija

e odnosi v druzini

e Custvena stabilnost in osebnostna ¢vrstost
e SES (socialno-ekonomski status)

Sola:
e uditelji in organizacija Sole

Vrstniki:
e vrednote in stali§¢a do uc¢enja, Sole,
izobraZevanja, prostega ¢asa

2.2.4 Fizikalni dejavniki

e hrup

e temperatura

e zracnost

e osvetljenost

e urejenost prostora in delovne povrsine
° vreme
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2.3 Ucenje in spomin

Ucenje je neposredno povezano s pomnjenjem — brez shranjevanja informacij v moz-
ganih ucenje ni mogoce.

Vaja in razmislek

Kateri je va$ najzgodnejsi spomin? Koliko ste bili stari, ko se je to zgodilo? Cesa se
spomnite, da ste se ucili v Soli, pa ste to Ze pozabili? Zakaj je tako? Zakaj si nekatere
dogodke zapomnimo dalj Gasa kot druge?

Se spomnite, da ste se v Soli ucili Pitagorovega izreka? Ga lahko ponovite? Kaj pa ¢e
ga preberete — se ga sedaj spomnite? V/sota povrsin kvadratov katet pravokotnega
trikotnika je enaka povrsini kvadrata nad hipotenuzo.

Izrek lahko zapisemo tudi kot: € = @ + b

V' nadaljevanju bomo spoznali, kako sta
povezana ucenje in spomin. Z besedo spo-
min oznacujemo sposobnost pomnjenja
(ima dober spomin), nekateri pa tako ozna-
Cujejo posebno mesto, kjer so informacije
shranjene (tega nimam v spominu). Zadnje
pojmovanje ni pravilno, saj v resnici v moz-
ganih nimamo enega samega mesta, kjer
bi se nase izkuSnje shranjevale.

2.3.1 Tristopenjski model spomina

Poznamo tristopenjski model spomina (Atkinson, Shiffrin, 1968), ki govori o tem, da
mora informacija skozi tri vrste spomina, ki se med seboj razlikujejo po ¢asu ohranja-
nja informacije in po vlogi:

¢ Senzorni ali zaznavni spomin - trenutni spomin, senzorni spomin, ultrakratki; 1-3
sekunde, obseg je zelo velik, ni pomenske komponente. Deluje kot vrsta trenut-
nega posnetka, ki v celoti shrani informacije (vidne, slusne, tipne itd.) taksne kot
s0, a le za kratek ¢as. Njegova vloga je, da podaljSa razpoloZljivost informacij, ki
prihajajo iz okolja, saj je njihovo prvo skladisce.

e Kratkorocni - kratkotrajni, delovni spomin; 15-45 sekund, obsega 7 enot (+/-2),
sedanjost. V kratkotrajnem spominu se izbrana informacija, na katero smo pozorni,
spremeni tako, da dobi pomen, spremeni se v obliko, ki jo bomo pozneje lahko
priklicali.
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e Dolgoro¢ni ali trajni spomin - dolgotrajni, neomejen, spominske mreze - aso-
ciacije. Za izraz dolgotrajni spomin uporabljamo vse tisto, kar si zapomnimo za
nekaj minut ali za celo Zivljenje. Dolgotrajni spomin so vse nase izkusnje, dogodki,
informacije, vescine, Custva, besede, pravila itd., ki so med seboj povezani in dobro
organizirani, kar omogoc¢a obnovo. VKljuCuje vse informacije od otrostva naprej.

Informacije so shranjene v obliki:

e predstav (vidnih, slusnih, tipnih)

* pomenskih pojmovnih mrez (pojmi in odnosi med njimi — besede)

V njem so shranjene tudi informacije o:

» dogodkih iz preteklosti (npr. praznovanje zadnjega rojstnega dneva)

e postopkih (npr. resevanje dvojnega ulomka, pecenje jajca, pisanje, umivanje zob
itd.)

Dalj ¢asa si zapomnimo samo tiste podatke, ki gredo skozi vse tri vrste spomina.

2.4 Pomnjenje je proces usvajanja, B
ohranjanja In obnavljanja informacij.

Usvajanje je zacCetni zapis informacije oz. predelava informacij za dolgotrajno pomnje-
nje (v bistvu ucenje v ozjem pomenu besede).

Ohranjanje je shranjevanje informacije za prihodnost.

Obnavljanje je ozaveSCanje ohranjenega, ki se lahko kaze kot:

* priklic - prosta obnova tistih informacij, ki jih zelo dobro poznamo (npr. kako nam
je ime, kdaj smo rojeni, katero je glavno mesto Slovenije ipd.); v testih znanja se
pokaze pri nalogah odprtega tipa;

e prepoznavanje — prepoznavanje informacij, ki smo jih ze napol pozabili ali se jih
nismo tako dobro naucili (npr. kaj je osmoza, katero je glavnho mesto Kube ipd.); v
testih znanja se pokaze pri nalogah zaprtega tipa;

e prihranek Casa pri ponovnem ucenju istih informacij.
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2.5 Pozabljanje je propadanje spominskih sledi -
izgubljanje ohranjenega gradiva.
Najvec pozabimo takoj po ucenju, vsega pa nikoli.
Pri pozabljanju prihaja do:
e koli¢inskih (kvantitativnin) sprememb

* kakovostnih (kvalitativnih) sprememb

Krivulja pozabljanja kaze, da je najhitrejsi padec spominjanja takoj po uc¢enju, nato pa
se upocasni. Torej bi moralo biti takoj po u¢enju pogostejse ponavljanje.

koli¢ina
shranjene
snovi
- 50 %
- 60 %
251 - 80 %
20T
; : ‘ ‘
1ura g ur 1dan 1 mesec cas ucenja

Krivulja pozabljanja
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2.6 Napotki za izboljsSanje ucenja

* Na pamet ponavljamo le iziemoma, obicajno je to izguba ¢asa.

e Podcrtujemo le klju¢ne besede, samo pomembne stvari (20 %).

¢ Novo povezujemo s predznanjem.

¢ Upostevamo konkretne primere, lastne izkusnje.

e Snov razporedimo v sistem (miselni vzorci slike itd.).

* Dobrodosle so asociacije pri u¢enju tezje, nove snovi.

¢ Upostevamo metodo PRPOP.

¢ Med ucenjem smo dejavni, mislimo na to, kar beremo, delamo si zapiske, ob uce-
nju vedjih enot izdelamo povzetek, slike/grafe ipd.

e Potrudimo se, da vse razumemo.

* Preden preidemo na novo vsebino, se z njo seznanimo.

* Med ucenjem obnavljamo gradivo.

e Med uc¢enjem napravimo 30-50 minut odmora.

e Naredimo ucni nacrt.

* Sprva ponavljamo pogosto, nato redkeje.

e Ucimo se vedno v enakem okolju in ob istih urah.

o Beremo tiho, is¢emo asociacije, ¢e je snov teZka.

POVZETEK

Ucenje je proces spreminjanja znanja ali vedenja zaradi izkuSenj z razmeroma
trajnim uc¢inkom. Ué€enje je za ¢loveka pomembno, saj mu omogo¢a pridobiva-
nje znanja, prenasanje znanja iz roda v rod, uspesnejSe reagiranje v doloCeni
situaciji itd. Na uspesnost nasega ucenja vplivajo razlicni notranji in zunanji
dejavniki. Med notranje dejavnike , ki izhajajo iz uéenca, Stejemo fizioloske in
psiholoske dejavnike, med zunanje dejavnike, ki prihajajo iz nasega okolja, pa
fizicne in socialne dejavnike. UCenje je neposredno povezano s pomnjenjem
- brez shranjevanja informacij v mozganih u¢enje ni mogoce. Govorimo o tristo-
penjskem modelu spomina, ki zajema: senzorni, delovni in dolgoroéni spomin.
Dalj ¢asa si zapomnimo samo tiste podatke, ki gredo skozi vse tri vrste spomina.
Pomnjenje je proces usvajanja, ohranjanja in obnavljanja informacij. Pozabljanje
je propadanje spominskih sledi - izgubljanje ohranjenega gradiva. Najve¢ poza-
bimo takoj po ucenju (krivulja pozabljanja), vsega pa nikoli.
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Preverjanje razumevanja

* Kajje ucenje? Zakaj je ucenje za cloveka pomembno?

» Katere tri rezultate u¢enja poznate? Povejte nekaj o njih.

¢ Kaj pomeni, da imamo ljudje svoj nacin oz. stil zaznavanja?

¢ Katere stile zaznavanja poznate? Ste ze ugotovili, kateri nacin zaznavanja je prevla-
dujoC za vas?

» Kateri so dejavniki, notranji in zunaniji, ki vplivajo na ucinkovitost u¢enja?

* Kaj veste o motivaciji za ucenje?

e Kaj pravi tristopenjski model spomina? Kdaj si bomo informacijo zapomnili dalj
Gasa?

* Pomnjenje je sestavljeno iz treh stopen;. Katere so te stopnje?

¢ Kako se kaze obnavljanje?

¢ Kajje pozabljanje? Kaj nam kaze krivulja pozabljanja? Razmislite, kaj lahko naredi-
te, da bo pozabljanje ¢im manjse!

* Preberite napotke za izboljSanje ucenja in oznacite tri, ki jih do sedaj ze uporablja-
te, ter tri, ki jih do sedaj Se niste uporabili v svojem ucnem procesu. Ali lahko raz-
mislite, kako bi vam ti napotki, ki jih ne uporabljate, izboljSali ucinkovitost u¢enja?

I-IDV'-’"' E

. =IF($E3>$E4;1;0)+IF($E6>$E7;1;0)
. =QUERY(N3:T6;"select * order by
desc";1)

s desc, R desc, T
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3. Komunikacija

3.1 Kajje komunikacija

Pojem komunikacije izhaja iz latinske besede
communicare, kar pomeni posvetovati se, raz-
pravljati, vprasati za nasvet. To pomeni, da ude-
lezenci s komuniciranjem izmenjujejo informa-
cije, znanje, izkusnje (Mozina, 1998).

Komuniciramo takrat, ko govorimo ali piSemo - to
je besedno komuniciranje. Poznamo pa Se nebe-
sedno (neverbalno) komuniciranje. Pomena spo-
razumevanja se obiCajno niti ne zavedamo, saj
je sestavni del naSega vsakodnevnega zivljenja.
Clovekovo obnaganje je skoraj vedno rezultat ali
funkcija doloCene oblike sporazumevanja. Komu-
nikacija je torej veCpomenska beseda, ki oznacu-
je medsebojno sodelovanje med najmanj dvema
osebama (priloznostni govor, pogajanje, pouceva-
nje, pisanje pisma, oglasevanije, klepetanje ob kavi
itd.).

SrediSCe in bistvo vsake komunikacije je Clovek.
Nekateri celo menijo, da ima ¢lovek osnovno bio-

loSko potrebo po sprejemaniju
in dajanju informacij. Strokov-
njaki pravijo, da je nemogoce,
da ne bi komunicirali.

Clovek komunicira ze s tem,
da je navzo¢, govorimo o re-
cipro¢ni navzocnosti. Locimo
lahko interpersonalno  ko-
munikacijo (iz »oCi v oci«) od
mnozi¢ne komunikacije (npr.
politicno komuniciranje, javno,
medijsko itd.). Seveda ne sme-
mo pozabiti na komuniciranje
s samim seboj: v svojih mislih
Clovek ves c¢as komunicira
sam s seboj, ta nacin imenu-
jemo intrapersonalna komuni-
kacija.

KOMUNICIRANJE

<~ N\

BESEDNO NEBESEDNO
~
/ \ / / \ prostor, ¢as
govorno — g(;:](::: ? osebni predmeti, Eh, @iy
obleka

Najpogostejsa delitev komunikacije
Vir: Mozina et al., 1998



USPOSABLJANJE MENTORJEV 2016 -2021 | 31

Poleg nastetih klasifikacij poznamo Se ve¢ nacinov in vrst komuniciranja, kar prikazuje
naslednja slika.

VRSTE IN NACINI KOMUNICIRANJA

Glede na OBLIKO
# BESEDNO NEBESEDNO
Glede na
[—| RAZDALJO # NEPOSREDNO POSREDNO
- » ENOSMERNO DVOSMERNO VECSMERNO
Glede na SMER
Glede na - INTERPERSONALNO (medosebno, pogovor med ljudmi..)
UDELEZENCE - INTRAPERSONALNO (komunikacija v sebi, misli, notranji
govor)
- SKUPINSKO (med skupinami)
Glede na - JAVNO, MNOZIENO
MODALITETO - INTERNO, EKSTERNO
(vrsto -
komunikacijskega VIDNO SLUSNO TELESNO
kanala)

VONJALNO | OKUSALNO |

Vrste in nacini komuniciranja
Vir: lastni

Vaja in razmislek

Za spodaj navedene primere komuniciranja dolocite, v katero vrsto komuniciranja spa-
dajo:

Y aW Al &Y

radijska oddaja

preavolilni govor politika

razgovor mentorja s Studentomy/dijakom

govor predsednika drzave ob drZavni proslavi
razmisljanje o tem, kaj morate danes narediti
poslano SMS-sporocilo prijatelju

pogovor dveh prijateljic ob kavi

predstavitev izdelkov poslovnim partnerjem
poslana elektronska posta poslovnemu partnerju
objava novinarskega Clanka v ¢asopisu
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3.2 Potek komuniciranja
Najbolj preprost komunikacijski sistem sestavljajo Stiri sestavine: posiljatelj, prejemnik,

komunikacijska pot in sporocilo. Kako poteka komuniciranje, je prikazano na spodnji
sliki.

KOMUNIKACIJSKA POT

sporocilo - informacija

e
-

povratna informacija

POSILJATELJ PREJEMNIK

Sestavine komunikacijskega sistema
Vir: po Mozina et al., 1998, 43

Pogoj za komuniciranje je tako sposobnost poSiljatelja, da sporocilo posije, kot
tudi sposobnost prejemnika, da ga sprejme.

3.3 Dvosmerna in enosmerna komunikacija

Prej opisanemu primeru komuniciranja pravimo dvosmerna komunikacija, ker sporo-
Cila potujejo v eno in drugo smer. TakSna komunikacija omogoca izmenjavo mnenj,
vprasanja, razpravo, tudi preverjanje razumevanja, dopolnjevanje in je znacilna za
demokrati¢ne stile vodenja.

Vaja in razmislek
Za dvosmerno komuniciranje najdite nekaj primerov v vsakodnevnem Zivljenju. Razmis-

lite, kako najpogosteje komunicirate v razlicnih okoliscinah, npr. doma,, v podjetju, s
prijatelji v prostem casu, med Sportno aktivnostjo, s Studenti (dijaki) na praksi itd.
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Nasprotje zgoraj opisane komunikacije je enosmerna komunikacija, pri kateri bolj kot
za komuniciranje gre za informiranje, podelitev neke naloge ali ukaz.

Vaja in razmislek

Za enosmerno komunikacijo navedite nekaj primerov iz vsakodnevnega Zivljenja. Kdaj
ste z nekom nazadnje enosmerno komunicirali? Ali ste imeli ob taksni komunikaciji
tezave? Opisite svoje obcutke. Posredujete dijakom/studentom informacije pogosteje
enosmerno ali omogocate dvosmerno komunikacijo?

3.4 Vpliv psiholoskih dejavnikov na
sprejemanje sporocila

Richard Greene (1994) v svoji knjigi Nov nac¢in komunikacije pravi: »Preprosta
skrivnost, ki jo moramo razumeti je, da je v komunikaciji najpomembnejsSi odziv.
Pomen komunikacije ni v tem, kaj ste resni¢no rekli ali zapisali, ampak na kak-
Sen odziv ste naleteli.«

Ker neposreden prenos informacij ni mogo¢, moramo informacijo najprej spremeniti v
obliko, ki je primerna za prenos — opravimo kodiranje. Prenos informacije nato poteka
po primernem sredstvu mediju — z zvokom, s svetlobo, z mehanicnimi vplivi, vonjem
itd.; prenos omogocata oddajnik (npr. glasilke, vir svetlobnih vtisov, radijski oddajnik)
na strani posSiljatelja in sprejemnik (npr. uho, oko, radijski sprejemnik) na strani preje-
mnika.

SPOROCANJE
‘ dd J ni pot

VISEL  PRETVORBA  SPOROCILO  PRETVORBA MISEL
nebeseano

Temeljni koraki v procesu komuniciranja
Vir: po Mozina et al., 1998
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Komuniciranje je uc€inkovito, kadar je prejemnik sporocilo razumel tako, kot ga

je posiljatelj zasnoval - govorimo o vernosti prenosa.

3.5 Sprejemanje informacij

Pogosto se vprasamo, zakaj prihaja do tega, da ljudje sliSijo nekaj drugega. Pri komu-
nikaciji ne gre samo za poslusanje, ampak za sprejemanje informacij. To pa je proces,

ki ga lahko razdelimo na stiri faze.

Vaja in razmislek

Predavatelj vam bo prebral listo trditev. Po spominu skusajte zapisati, kaj ste si zapom-
nili. Potem si postavite naslednja vpraSanja, ki vam bodo odgovorila, kaksen poslusalec
ste: Kaj sem si zapomnil? Koliko trditev sem si zapomnil? Zakaj ravno te trditve? Kam

Pomeni sprejemanje informacij s €utili — sliSimo, vidimo,
tipamo, okusamo, vonjamo.

Pozornost je selektivna, zato dojamemo le tiste drazljaje, ki
presezejo prag nasSe zavesti. To so sporocCila, ki nas zanimajo,
S0 za nas pomembna, jih radi poslusamo.

Nadaljnja usoda informacije, ki smo jo dojeli, je odvisna od
tega, kako smo jo razumeli — to pomeni, kako smo jo
interpretirali. To je subjektiven proces, vezan na nase
spomine, staliS¢a, predsodke, pricakovanja, Custva itd.

Je zakljucni del procesa sprejemanja informacije, ko sporocil
dobi predznak: kaj nam je nekdo Zelel povedati; ali je
informacija, ki smo jo dobili, pristranska; koliko je sporocilo
vredno za nas itd. Od tega je odvisna tudi reakcija, ali se bo
sprejemnik na sporocilo odzval ali ne inkako se bo odzval.

Proces sprejemanja informacij poteka v stirih fazah
Vir: po MoZina et al., 199

vse so mi misli usle med poslusanjem?
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3.6 Delezi v komuniciranju

Raziskave kazejo, da ima v povpreCnem razgovoru neposreden pomen besed le 7
odstotni delez, intonacija (ritem, glasnost, dinamika) govora 38 odstotni delez, nebe-
sedno sporo¢anje (govorica telesa, prostor, Cas, tip, vonj) pa kar 55 odstotni delez.
Skoraj neverjetno se zdi, da zvocCni vtis govora in govorica telesa lahko povedo ve¢
kot besede.

DELEZI DOJEMANJA

7% Besede

55%
Govorica telesa

3.7 Poslusanje

O besednem komuniciranju ne moremo govoriti,
ne da bi se dotaknili pomembnega dela tega ko-
municiranja, to je poslusanje.

75 % presliSimo
2 sliSanega pozabimo v 10 minutah
2 sliSanega pozabimo v 24 urah

Ce bi se vsi ljudje zavedali, kako pomembno je po-
slusanje za uspeh komuniciranja, bi bilo komunici-
ranje lazje in uspesnejse.

Naucite se biti dobri poslusalci.

38%
Barva glasu

Delezi dojemanja v komunikaciji
Vir: po MoZina et al., 1998

Clovek ima dvoje uses in ena
sama usta. Da bi bili uspesni
v komunikaciji, se moramo
nauciti te naravne Cute upo-
rabljati v praviinem razmerju
- poslusajmo dvakrat toliko
kot govorimo. Z opazovanjem
in poslusanjem lahko izvemo
vse, kar zelimo, in celo ved ,
kot bi drugi ljudje zeleli, zato
je pomembno, da opazujemo
klju¢na znamenja govorice te-
lesa svojih sogovornikov. Ljud-
je imajo radi obcutek, da ima
to, kar govorijo, poseben po-
men za tistega, ki jih poslusa.
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3.8 Aktivno poslusanje

Aktivno poslusanje vklju€uje posluSanje z name-
nom. Namen aktivhega poslu$anja je lahko prido-
biti informacije, napotke, razumeti druge, reSevati
probleme, posredovati interese, videti, kako cutijo
druge osebe, izkazati podporo itd. Zahteva, da
poslusalec spremlja, je pozoren na besede in ob-
Cutke oddajnika sporocila.

Sposobnost pravilnega posluSanja je mnogokrat
razumljena kot znak Sibkosti in pasivnosti, govor-
jenje pa kot moc¢ in akcija. Posledica takSnega
razmisljianja je, da je spretnost posluSanja premalo
cenjena, predvsem pa premalokrat uporabljena.
Namesto da bi sogovornika najprej poslusali in ra-
zumeli, obi¢ajno kar takoj zacnemo sami razrese-
vati njegove tezave. Pri tem nas vodi domneva, da
tudi drugi vidijo stvari iz istega zornega kota kot mi,
zato se ne znamo postaviti v polozaj drugega. Ce
pa sogovornika ze poslusamo, obi¢ajno izberemo
tisti del sporocila, ki je za nas pomemben, drugo
pa zanemarimo. To pomeni, da poslusamo prevec
selektivno.

Upostevajmo, da sogovornika razumemo tudi, Ce

se z njim ne strinjamo. Aktivno poslu$ati ne pome-

ni, da smo ves cas tiho. Da nam je res mar za to,
kar nam sporoca druga oseba, lahko pokazemo na
razlicne nacine:

 Preverjanje jasnosti sporogil: Kako mislig? Ce te
prav razumem, zeli§ povedati, da ...?

* Preverjanje natanénosti: Ce sem prav razumel,
gre za...?

e Zastavljanje vprasanj odprtega tipa: kaj, zakaj,
kdaj, kje, kako itd.

* Razumevanje sogovornikovih Custev, s Cimer
sogovorniku pokazemo, da razumemo, kako se
pocuti in tako zmanjSamo njegovo jezo, strah,
uzaljenost, nejevoljo ipd.: Obcutek imas, da te
ne upostevajo. Po tvojem to ni posteno.

e Preverjanje s povzema-
njem ali/in parafraziranjem
je nacin, da se na sogovor-
nikove besede odzivamo
tako, da mu s svojimi be-
sedami povemo, kako ga
razumemo in kaj smo pri
tem zaznali.

- Ce te prav razumem, bi
ti raje ...

- Razumela sem, da ...

- Nisem preprican, da fi
sledim ...

- Obcutek imam, da si
hotel ...

- Zate je verjetno najpo-
membnejse, da ...

- Toso torej glavni proble-
mi. Zdaj pa poglejmo ...

Bistvo tega nacina je, da se
skozi empatijo vzivimo v polo-
zaj druge osebe, kar pomeni,
da znamo poslusati besede
in za njimi misli, upoStevati
Custva, ki spremljajo besede
in prepoznati globlji pomen
sogovornikovega  sporocila.
Nenehno obnavljanje in pov-
zemanje sogovornikovega
sporocila zagotavlja, da v ko-
munikaciji preverjamo pravil-
no razumevanje izreCenega,
hkrati pa nam je v pomo¢ pri
zapisovanju klju¢nih to¢k po-
govora.
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Dodatno raziscite in preberite

V' knjigi Poslovno komuniciranje (1998) poiscite na
strani 146 vpraSalnik: Kako dobro znam poslusa-
ti? Izpolnjeni vprasalnik vam bo povedal, ali ste
dober poslusalec ali ne. Poiscite (v knjiznici) knjigo
z naslovom Uspeti s poslusanjem (avtor Steve
Shapiro), ki vam bo pomagala, da se izpopolnite v
najpomembnejsi vescini komuniciranja.

3.9 Dejavniki in pravila
komuniciranja

Komuniciranje med ljudmi Se zdale¢ ne pomeni
samo »pogovarjanje«, Ceprav je osebni pogovor
(dialog) med dvema clovekoma zagotovo najbolj
neposredna oblika komunikacije. Ne samo ljudje,
tudi nekatera druga ziva bitja se sporazumevajo z
gibi, mimiko obraza ali kako drugace; tudi molk je
komunikacija. Vedno kadar se ljudje medsebojno
zaznavamo, je nemogoce, da ne bi med seboj tudi
komunicirali. Nasprotno tudi, ko mislimo, da ne ko-
municiramo, v resnici komuniciramo. In ne pozabi-

mo, obstaja tudi intrapersonal-
na komunikacija.

Nemogoce je - ne
komunicirati.

Vaja in razmislek

Na osnovi lastnih izkusenj sku-
Sajte opisati mozne reakcije
v Situacijah, ko sogovornik
»noce komunicirati«. Razmis-
lite, kako vam svoje »nekomu-
niciranje« pokaze? Kaj lahko
naredite, da bo komunikacija
med vama vendarle stekla?

3.10Vsebinski in
odnosni vidik
komunikacije

Rekli smo ze, da je sredisce
procesa komuniciranja clo-
vek. Tako smo nakazali, da
ni pomembna samo vsebina
sporocila, ampak tudi odnos
med posiljateliem in  preje-
mnikom. Pravimo, da ima in-
terpersonalna  komunikacija
svoj vsebinski in odnosni del.
Tako kot ¢lovek ne more biti
brez odnosov z drugimi ljud-
mi, Ceprav so ti odnosi lahko
zelo razli¢ni, tudi ne more biti
brez komunikacije z drugimi
ljudmi, Ceprav se ljudje med
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seboj precej razlikujejo.

Usoda vsebine poslanega sporocila je zelo odvisna
od tega, kaj se dogaja med posiljateliem sporocila,
prejemnikom sporocila in sporoc¢ilom samim. Od-
nosi med posiljateljem, prejemnikom in sporocilom

Nekaj nasvetov za uspesno poslusanje:

e Osredoto¢imo se na tisto, kar nam sogo-
vornik pripoveduje, in vztrajno odganjajmo
druge misli. Pomembne podatke si strnje-
no zapisimo.

e Ko sogovornika poslusamo, opazujmo nje-
gove kretnje, mimiko; pozorni bodimo na
ton glasu in se veckrat vprasajmo, kako se
pocutimo in kaksSno je vzdusje (ali je kaj v
zraku?!).

* Ves cas skusajmo ostati pri bistvu; veckrat
se vprasajmo, ali je to, kar pravkar sliSimo,
res bistvenega pomena.

» Bodimo Zivahni. Ceprav poslusamo, sode-
lujemo v razgovoru s spremembami poloZa-
ja telesa, z mimiko, poudarki, nasmehom,
zacudenjem, kratkimi vprasanji; ponovimo
kljucni stavek ali besedo in tako spodbudi-
mo sogovornika, da pove Se kaj ve¢ o tem.

Primer

Mentor dijaku/studentu: »Naloga je nevarna.« Z odnosnim vidikom komunikacije men-
tor vtem primeru sporoc¢a mentorirancu, da ga skrbi, da se ne bi poskodoval. Ali Se en

lahko krepijo, slabijo ali celo
izni¢ijo vpliv vsebine (Brajsa,
1993).

+ Ce postaja pogovor

dolgovezen ali druga-
C¢e naporen, predlagaj-
mo kratek odmor (ali si
ga vzemimo sami z od-
hodom na stranisce),
ponudimo ali zaprosi-
mo za pijaco, vprasaj-
mo, ali naj odpremo
okno itd. - zagotovi-
mo si nujno potrebno
spremembo, da bomo
lahko v nadaljevanju
zopet pozorno sledili.

primer — mati svojemu otroku: »Zunaj je pet stopinj.« Z odnosnim vidikom mu sporoca,

da jo skrbi, da se bo prehladil.

Razmislite, kako komunicirate z dijaki/Studenti, ki so pri vas na praksi in imate z njimi
dober odnos, in kako s tistimi, s katerimi ta odnos ni najboljsi. DopuScate, da odnos

med vama vpliva tudi na vsebino?
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3.11 Osebni poudarki
v sporocilin

V okviru medsebojnega sporazumevanja uporab-
llamo sporocila z razliénim osebnim poudarkom
(Brajsa, 1993):

e jaz sporodila

Z njimi izrazamo lastna opazanja, izku$nje, Custva,
misli, potrebe, zelje... S pomocdjo jaz sporocil go-
vorimo o sebi in svojem dozivljanju. Izogibamo se
jin takrat, ko se nocemo izpostaviti ali razkriti. Ker
se nanasajo na nas same, spodbujajo recipro¢no
odkritost med sogovorniki.

Primer: »Moti me, kadar ne pospravis sobex.
»Slabo se pocutim, ¢e se tako pogovarjas z menoj.«

¢ tisporocila

Uporabljamo jih kadar nekoga obsojamo, Zali-
mo, napadamo, kaznujemo ali napovedujemo.
Ker se nanasajo na druge, pogosto pri njih izzo-
vejo obrambne mehanizme, napad ali podrejanje.
Onemogocajo iskreno in spros¢eno komunikacijo,
saj niso nagovarjanje sobesednike, ampak vnap-
rejsnje sodbe. Z njimi posegamo v sogovornikov
prostor, brez medsebojnega zaupanja, empatije in
enakopravnosti.

Primer: »Kako si len, Se sobe ne pospravis«.

»Cisto ni¢ se ne zna$ organizirati.«

POMNI: Pomembno za to obliko sporodila je,
da dobro premislimo vse kar reéemo in da ne
recemo vsega kar mislimo!

* mi sporocila

Uporabljamo takrat, ko zelimo zmanjsati lastno od-
govornost in prikriti lastna stalis¢a. Z njimi skusamo
vplivati na druge posredno in po ovinkih. Kazejo na

naso manjSo angaziranost gle-
de vsebine komunikacije.
Primer: »V/si se strinjamo s tem,
da je potrebno nekaj spreme-
niti«. »Lahko se zamislimo nad
nastalo situacijo.«

¢ brezosebna sporocila
Omogocajo nasSo popolno
izkljuCitev iz odnosa s sogo-
vornikom, izklju€ujejo pa tudi
naso odgovornost za vsebine,
ki jih prenasamo. So torej po-
polnoma brezosebna.

Primer: »V najkrajSem casu naj
se odda porocilo in naj se pri
tem upostevajo navodila«.
»Ljudje mislijo, da si lahko vse
privoscijo.«

3.12 UcCinkovito
vrnitveno
(povratno)
sporocilo

Povratno ali vrnitveno sporoci-
lo, je sporocilo, ki ga v komuni-
kaciji uporabljamo, ko zelimo,
da se nekdo iz situacije nekaj
nauci. Isto¢asno povratno spo-
rocilo predstavlja spodbudo za
doseganje boljSih rezultatov.
Povratno sporocilo je nadin
ucenja; brez njega se nebi ni-
koli nicesar naucili. Uporabljati
bi ga moral vsak vodja ali men-
tor, da bi sporocil prejemniku
ali je njegovo delo dobro in
kaj bi bilo potrebno spremeni-
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ti. Kot otroci smo pri u€enju (npr. prvih samostojnih
korakov) dovzetni za vsakrsno povratno sporocilo,
ne da bi bili ob tem v zadregi. Kot odrasli ljudje pa
mislimo, da moramo vse vedeti in obvladati ze ob
prvem poskusu in ob povratnih sporocilih pogosto
pomislimo na neuspeh. Zato je pomembno, da se
nauc¢imo podajati uc¢inkovita povratna sporodila.

Povratno sporocilo je ucinkovito, kadar je podano

kot informacija, ki:

* jo udelezenec sprejme, ne da bi se pricel bra-
niti,

e prispeva k sodelovanju in vodi k spremembi,

e ohranja odprt in nedotaknjen odnos,

* je usmerjeno k ucenju in prispeva k ucinkoviti
komunikaciji.

Kako naj izgleda ucinkovito povratno
sporocilo?

Eden izmed nacinov podajanja ucinkovitega po-
vratnega sporocila je povratno sporocilo imenova-
no ,sendvi¢”. Sestavljeno je iz treh delov in odtod
tudi ime. Vrhnji in spodnji del temeljita na pohvali, v
sredini pa podamo konstruktivne predloge in svoja

opazanja, ki so podprta s konkretnimi primeri:

e Pohvala: specificno, pozitivno povratno sporo-
Cilo, ki govori o dobrih straneh in je podprto s
konkretnimi primeri.

e Mozne izboljSave, spremembe, modifikaci-
je: specificno povratno sporocilo, ki vsebuje
konkretne podrobnosti o slabostih in je podpr-
to s konkretnimi primeri.

e Pohvala: splosni vtis in pozitivne smernice za
naprej.

Ce zelimo, da je povratno sporodilo za udelezence
kar najbolj koristno, je pomembno, da upostevamo
naslednje smernice:

* pozitivho,

e specificno,

* takoj,

e iskreno,

* jaz-sporocCila,

e poudarimo, da gre za su-
bjektivni pogled,

e 7+/-2 informaciji,

e usmerjeno k ucenju.

Vaja in razmislek

Predstavijajte si, da vam nad-
rejeni v sluzbi za oddano poro-
Cilo poda naslednjo povratno
sporocilo: » Vase porocilo ni
v redu. Zelim da ga popravi-
te tako kot mora biti. Sit sem
tega, da vasa porocila veno-
mer popravijam. Potem je ¢isto
vseeno, ce jih napisem sam. Z
vami je nemogoce delati, po-
polnoma nesposobni ste«.

Kaksno je to povratno sporoci-
lo? Ali je vam je po tem sporo-
Cilu jasno, kaj morate narediti
oziroma, s ¢im vas nadrejeni ni
zadovoljen? Kako se boste po-
cutili in kako se boste odzvali
na taksno povratno sporocilo?
Razmislite, kako bi vi kot men-
tor izrekli povratno sporocilo
in pri tem upostevajte, nacela
ucinkovitosti dajanja povratnih
sporodil.
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3.13Skladnost in neskladnost
komuniciranja

Da bi sprejemnik pravilno razumel sporocilo poSi-
ljatelja, je posebej pomembna skladnost besedne-
ga in nebesednega sporodanja. Ce so besedna
in nebesedna sporocila skladna, je komunikacija
najveckrat jasna. Ce pa so sporodila ali samo nji-
hovi delCki neusklajeni, zacutimo, da nekaj ni prav.
Dobri opazovalci lahko ugotovijo, kaj je v sporocilih
neusklajeno, vecina pa to Cuti bolj intuitivno.

POMNI: Z besedno komunikacijo izrazamo
informacije, vsebino ipd., z nebesedno
komunikacijo pa ¢ustva, na$ odnos in staliS¢e
do same vsebine in osebe, Ki ji je sporocilo
namenjeno. Ob neskladni komunikaciji
prejemnik sporocila vedno verjame
nebesednemu sporogilu.

Ce torej nebesednemu komuniciranju ne posveda-
mo pozornosti, bomo lahko izdali marsikaj, cesar
ne bi hoteli. In nasprotno sogovornik, ki pozna, ob-
vlada in uposteva nebesedno komuniciranje, bo
izvedel mnogo vec kot le iz izreCenih ali zapisanih
besed (lazje bo razbral prejeto sporocilo).

Ker odnose in staliS§¢a najpogosteje izrazamo ne-
besedno, moramo biti pozorni na vse, kar spremlja
besedna sporocila. Z nebesednimi sporocili defini-
ramo nas$ odnos in staliS¢e do izgovorjenih vsebin
in tistega, ki mu je sporocilo namenjeno. Ni torej
dovolj, da neko vsebino le izgovorimo, potrebno jo
je potrditi s spremljajo¢o nebesedno komunikacijo

3.14 Nebesedno
komuniciranje

Nebesedna komunikacija, ka-
mor spada tudi vsa govorica
telesa, je bila tisoCletja in ti-
socletja edini nacin komunici-
ranja med ljudmi. Ljudje so se
sporazumevali in se izrazali le
s pradavnim jezikom znakov, z
jezikom mimike, kretenj, gibov,
obcutenjem blizine, tudi do-
tikom in zaznavanjem vonja,
barvami in razlicnimi nearti-
kuliranimi glasovi. Sele pred
nekaj tisoCletji so se zaceli na
razlicnih krajih sveta oblikovati
razlicni jeziki, ki so se razvili iz
dotedanje uporabe neartikuli-
ranih glasov. Oblikovali so se
mnogi dialekti, kasneje je Clo-
vek zacCel razvijati tudi pisno
obliko komuniciranja in pos-
tajal pismen. Se danes lahko
najdemo plemena, ki nimajo
svojega izoblikovanega pisne-
ga jezika. (Mozina et al., 1998)

Nebesedna komunikacija se
je razvila pred besedno komu-
nikacijo. Pravimo, da je stara
toliko kot Clovestvo, saj se je
Clovek davno pred razvojem
govorne in pisne komunikaci-
je sporazumeval s kretnjami.

Neverbalna komunikacija
je sploSen pojem, s katerim
oznacujemo vsakrsno spora-
zumevanje telesa z njegovim
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okoljem. Temu pravimo »govorica telesa«, ki do-
polnjuje besedno oz. verbalno komunikacijo in je
vecinoma vodena iz nase podzavesti (spontano).
Telo odraza svoje zelje, potrebe ali pa se brani. To
so lahko posledice notranjega dogajanja ali odziv
na zunanje draZljaje.

Z besednim komuniciranjem se prenasajo pred-
vsem informacije, z nebesednim komuniciranjem
pa prenasamo stalis¢a in emocionalni odnos do
informacij. V&asih lahko nebesedna komunikacija
celo nadomesti besedno. Ce Zena npr. o$ine moza
z morilskim pogledom, je njeno sporocilo tako jas-
no, da ji ni treba ni¢esar reci.

Vaja in razmislek

Svoja Custva izraZzamo z nebesedno komunikacijo.
Oglejte si slike, ki prikazujejo razlicna custvena sta-
nja. Oglejte si vsako sliko in zapiSite, katera custva
izraZajo posamezni obrazi. Ali ste imeli pri razbira-
nju custev tezave? Ste kaksnemu obrazu pripisali
drugo custvo kot ostali ? Kaj mislite, zakaj je prisio
do tega?

IzraZanje ¢ustev z mimiko obraza
Vir: internet




3.15Komunikacija z

Mmladostnikom

Za mladostnike je zelo pomemben odnos po-
membnih starejsih, torej starSev, uciteljev, mentor-
jev. Vendar morajo biti t. i. pomembni starejSi pre-
vidni z mladostniki, saj dostikrat prihaja do razli¢nih
tezav pri besedni komunikaciji. TakSne napake so:

Groznja ali svarilo: podobno je ukazovanju, saj
je le posledica, kaj se bo zgodilo, ¢e ukaz ne bo
izpolnjen. Dijaki/Studentje se ob groznji pocuti-
jo prestraseni in podrejeni, torej zaradi taksnih
obc&utkov pride do odpora do mentorija.
Pridiganje, moraliziranje: pri dijakih/studentih
povzrocajo obcutke krivde in prepri¢anja, da so
slabi ter da ucitelj ne zaupa njihovi presoji.
Kritiziranje: pri dijakih/Studentih povzroca ob-
Sutke, da so neumni ali celo manjvredni. Kritizi-
ranje ima negativne ucinke.

Diagnosticiranje: s tem ucitelj pove dijaku/
Studentu, da ve, kaksni so njegovi motivi za
vedenje, hkrati pa s tem ucitelj sporoca, da je
vseved, saj lahko spregleda ucenceve skrite na-
mene. (Slivar, 2004).

POMNI: Govorica telesa je sestavljena iz
besed, povedi in locil, enako kot govorjeni
jezik. Kretnja je kot beseda, beseda pa ima
lahko ve¢ pomenov. Pomen besede je jasen
Sele, ko stoji v povedi z drugimi besedami.
Kretnje prav tako nastopajo v povedih in
poroc¢ajo o ¢ustvih in razpoloZenju oddajnika.
Sprejemnik bere nejezikovne povedi.

Pogoji za uspesno komunikacijo so:

Y aW Al &Y

pozorno poslusanje — dobri sogovorniki poslu-
Sajo 90 % in govorijo 10 %, kar pomeni popol-
no prisotnost v trenutku in zainteresiranost za
mladostnikovo pripoved;

empati¢no razumevanije;
postavljanje vprasanj;

umirjenost,  sproscenost
- ustrezno razpoloZenje
je odvisno od razli¢nih de-
javnikov, kot so npr. utruje-
nost, obremenjenost itd.;
vzpostavitev ugodnih Cu-
stvenih vezi z mladostni-
kom - npr. nezaupanje
onemogoca vzpostavitev
uspesne komunikacije;
razumevanje mladostniko-
vega razvoja;

primeren prostor in ¢as;
potrpeZljivost - sposob-
nost, da sprejmejo mlado-
stnika taksnega, kot je, npr.
sprejmemo  mladostnika
Z njegovimi osebnostnimi
znacilnostmi, vrednotami,
potrebam itd. Bodimo Cu-
stveno in telesno umirjeni,
predvsem pa spoznajmo
mladostnika in ugotovimo,
kaj je tisto, kar ga zanima
in je zanj velikega pomena.
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POVZETEK

Uspesna komunikacija vklju¢uje ucinkovito po-
Siljanje in sprejemanje sporocil. Ne komunici-
ramo vsi enako uspesno, vendar se je uspesne
komunikacije mogoc¢e nauciti. Spretnost ko-
munikacije strokovnjaki uvrs¢ajo med socialne
vescine. Komunikacija te¢e ves ¢as tako na ver-
balni kot na neverbalni ravni. Z verbalno komu-
nikacijo prenaSsamo informacije, z neverbalno
pa svoja custva in odnos do tistega, o ¢emer
govorimo , in isto¢asno kazemo tudi odnos do
tistega, s komer govorimo. Neverbalna komu-
nikacija je tista, s katero velikokrat sporo¢amo
nekaj, ¢esar mogoc¢e nismo nameravali, saj je
njen dobrsen del nezaveden. Vsaka komuni-
kacija ima poleg vsebinskega Se odnosni del
komunikacije. V¢éasih lahko odnosni del pripo-
more k boljSi vsebinski komunikaciji, lahko pa
velja tudi obratno, da jo oslabi. Da bi bila komu-
nikacija ¢im bolj u€inkovita, je pomembno, da
se naucimo preverijati, kako nas je sogovornik
razumel, da torej povprasamo za povratno in-
formacijo.

Komunikacija je za ¢loveka izrednega pomena,
saj brez nje dejansko ne more obstajati. Pravi-
mo, da velja nacelo: Nemogoce je ne komuni-
cirati.

Preverjanje razumevanja

¢ Kaj je komuniciranje?

e Kaks$ne vrste komuniciranja poznate?

* Kako poteka komuniciranje?

e Pojasnite pojma dvosmerna in enosmerna ko-
munikacij.

* NaStejte korake procesa komunikacije med
dvema osebama.

¢ Kdaj govorimo o ucinkovitem komuniciranju?

Sprejemanije informacij za-
jema 4 faze - poimenujte
jih in razlozite pomen.

Kaj se zgodi, e sta bese-
dno in nebesedno sporo-
¢anje neskladna?
Razmislite o svojem naci-
nu podajanja povratnih in-
formacij.



PRAKTICNO USPOSABLJANIJE
DIJAKOV Z DELOM (PUD) IN
PRAKTICNO |IZOBRAZEVANJE
STUDENTOV (PRI)
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4. Uvod

Vloga mentorja je bila nedavno omejena na ukvar-
janje s pripravniki in novimi zaposlenimi. Danes se
je njegovo polje aktivnosti mo¢no razsirilo. Mentor
v podjetju oziroma organizaciji zaposlenemu sve-
tuje in ga podpira pri razvoju kariere, osebnostne
rasti in odkrivanju njegovih talentov. Spodbuja ga
k vkljuCevanju v procese vsezivljenjskega ucenja,
prenosu znanja in ustvarja ugodne pogoje za tim-
sko delo.

Razvoj sistema ucinkovitega mentorstva je za pod-
jetje Zivljenjsko pomemben, saj na dolgi rok pod-
jetiu pomaga k vecji konkurencnosti in delovni
ucinkovitosti zaposlenih, prispeva k zadovoljstvu
posameznika ter celotnega kolektiva.

Mentorski sistem je nepogresljivo orodje pri preno-
su znanja v organizaciji. Je eden klju¢nih nacinov
ohranjanja intelektualnega kapitala podijetij. Bese-
da mentor izhaja iz grske mitologije. Odisej, kralj
grskega otoka Itaka, heroj trojanskih vojn, domislil
se je trojanskega konja, v katerem so se skrivali vo-
jaki, je imel sina Telemaha. Pred vec kot tri tiso¢
leti, ko je za dolgo odhajal z doma, je izobrazbo in
Vzgojo svojega sina zaupal svetovalcu in dobremu
prijatelju zimenom Mentor. Tako je beseda postala
sinonim, povezana z izobraZzevalnim procesom.

Danes mentorji niso povezani le z izobrazevanjem,
temvec tudi s strokovnim razvojem, ¢eprav je mor-
da pristop v naSem prostoru e manj uveljavljen.

V okviru PUD in PRI naj bi dijak/ Student pridobival
konkretne delovne izkusnje, ki bi mu kasneje po-
magale na delovnem mestu. PUD in PRI predsta-
vljata povezavo med teoretiCnimi vsebinami Solske-
ga izobrazevanja in prakti¢nim delom v resni¢nih

delovnih razmerah. V tem pro-
cesu partnersko sodelujejo
dijak/Student, podjetje in Sola,
zelo pomembno viogo ima
tudi mentor.

Domiselni delodajalci so spoz-
nali, da jim prakticno usposa-
blijanje omogoca lazji dostop
do kroga morebitnih kandida-
tov z veliko manj konkurence
kot pri tradicionalnem priva-
bljanju. Pritem morajo uposte-
vati svoje zaposlovalne cilje,
zahteve posameznih srednjih/
vi§jih strokovnih sol in interese
dijakov/Studentov.

V tujini je prakticno usposa-
bljanje, kjer so podjetja dijake/
Studente uporabljala izklju¢no
kot pomoc¢ pri manj zahtevnih
delih, stvar preteklosti. Podje-
tja se povezujejo s srednjimi
in visjimi strokovnimi Solami
ter se preko njih predstavljajo
dijakom/studentom.  Slednji
pa izbirajo med podijetji glede
nato, kaj jim ta lahko ponudijo
(novo znanje, moznost kasnej-
Se zaposlitve, zvenece postav-
ke v zivljenjepisu ipd.). V tem
intenzivnem tekmovanju sku-
Sajo tuja podjetja razviti vedno
nove nadine in programe, ki bi
mlade talente prepricali, da so
prav oni najboljSi delodajalci
zanje. Gre pravzaprav za t. i.
dobim-dobis (angl. win - win)
situacijo, saj strokovna praksa
dijakom/studentom  ponuja
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pomembno zivljenjsko izkusnjo (Opalk 2003: 10).

Za prakti¢no usposabljanje dijakov z delom (PUD)
se uporabljajo tudi izrazi prakticno usposabljanje,
prakti¢no izobrazevanje, strokovna praksa, delov-
na praksa ali praksa.

Za prakti¢no izobrazevanje (PRI) Studentov se
uporabljajo tudi izrazi prakticno usposabljanje,
strokovna praksa, delovna praksa ali praksa.

Razmislite

Ali lahko imenujete osebo, ki je imela pozitiven in
trajen vpliv na vase Solanje in osebno Zivijenje; ne-
koga, ki je zasluzen, da ga imenujete mentor?

Ce ste imeli mentorja, ali je bil usposobljen za to
viogo in vam je bil formalno dodeljen?

4.1 Namen prakticnega
usposabljanja z delom

Prakticno usposabljanje z delom je ena od oblik
praktiCnega izobrazevanja (povezovanja teorije in
prakse), v katero se vkljucujejo dijaki z namenom,
da si pridobijo prakti¢ne izkusnje in da skuS$ajo
uporabiti v Soli pridobljeno znanje v konkretnih de-
lovnih situacijah (v praksi).

e Prakticno usposabljanje z delom (PUD) je ob-
vezni del izobrazevalnega programa pri vseh
programih NPI, SPI, SSIin PTI.

* Dijaki ga opravljajo v podjetjih (delovnih enotah,
obratovalnicah, na objektih, posestvih, ...).

¢ Dijaki spoznajo delovni proces v podjetju.

¢V podjetju spoznavajo morebitne bodoce sode-
lavce.

* Na PUD se dijaki privajajo realnemu delavnemu
okolju.

B W

eV podjetjih dijaki pridobiva-
jo izkusnje, ki so specificne
za stroko.

¢ Na PUD se dijaki vkljuCuje-
jo v delovni proces.

Mentor in u¢enec; anti¢niGrki
Vir: internet
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4.2 Najpomembnejsi cilji PUD

Pridobivanje praktic¢nih izkuSenj ter povezova-

nje izobrazevanja in dela,

nadgrajevanje v Soli pridobljenih znanj ter pre-

nos teoreti¢nega znanja v prakso,

usposabljanje in razvoj specificnih spretnosti

ter kompetenc poklica,

spoznavanje novih uénih situacij in tehnoloskih

procesov,

spoznavanje novih delovnih sredstev, naprav,

pripomockov, materialov,

ucenje sodelovanja in timskega dela ter komu-

nikacije in nastopa pred strankami,

razvijanje odgovornosti:

- zalastno delo,

- za kakovost, potrebno v poklicnem delu,

- za upoStevanje predpisov iz varnosti in zdrav-
ja pri delu ter varovanja okolja.

4.3 Dijaki/studenti na

PUD in PRI

Pridobitve dijaka/$tudenta:

dijaki/studenti med opravljanjem PUD in PRI
pridobijo dragocene izkuSnje v realnem delov-
nem okolju,

na podlagi pridoblienih neposrednih izkusenj
lahko realno ocenijo podjetje, v katerem bi se
zeleli redno zaposliti,

med opravljanjem prakticnega usposabljanja
dijaki/Studenti lahko ocenijo in spoznajo mo-
zne poklicne poti znotraj podrocja, ki jih zani-
ma,

skozi konkretno delo dijaki/Studenti lahko oce-

nijo svoje znanje, spretnos-
ti, moc¢ne in Sibke tocke ter
ugotovijo, katero znanje in
spretnosti morajo razviti in
izboljsati,

e v obdobju opravljanja
prakti€nega usposabljanja
v podjetju pridobijo novo
znanje in spretnosti,

e ob prehodu iz srednje/vis-
je strokovne Sole v delovno
razmerje so dijaki/Studenti
delezni manj presenecen;,
ker Ze imajo doloceno
predstavo o tem, kaj lahko
v podjetju pri¢akujejo,

* prakticno  usposabljanje
lahko predstavlja pomem-
ben dejavnik v strokovnem
razvoju dijakov/Studentov,

e dijaki/studenti, ki opravlja-
jo prakti¢no usposabljanje,
imajo vec¢jo moznost, da
dobijo ponudbo za sluzbo
Se pred koncem Solanja
oziroma vzpostavijo mrezo
poslovnih stikov za prihod-
nje priloznosti in reference.

DolZznosti
dijaka/studenta:

* redno in vestno opravlja
prakticno  usposabljanje
skladno s programom,

e pri delu uposteva navodi-
la mentorja v podjetju in
organizatorja praktiCnega
usposabljanja na Soli,
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e v obdobju opravljanja prakticnega usposablja-
nja mora biti nezgodno zavarovan,

e uposteva predpise o varstvu pri delu in uporab-
lja predpisana zascitna sredstva,

e varuje poslovno tajnost podjetja,

e 0 prakticCnem usposabljanju vodi ustrezno do-
kumentacijo (evidenco opravljenih ur in poro-
Cilo o opravljenem prakticnem izobrazevanju,
izdela dnevnike/seminarsko nalogo).

Pravice dijaka/$tudenta:

e dijak/Student ima pravico do prakti¢nega uspo-
sabljanja, ki ustreza programu Sole,

e dijak/Student ima pravico do mentorja, ki mu
ga doloci delodajalec skladno z dolo¢enimi kri-
teriji,

e dijak/Student mora biti pred pricetkom prak-
ticnega usposabljanja seznanjen s predpisi 0
varstvu pri delu in z nevarnostmi, povezanimi
z njegovim delom. Delodajalec mu zagotovi
ustrezna zascitna sredstva.

Zabava ob zaklju¢ku Solskega leta.
Vir: lasten

4.4 Delodajalciv

procesu
PUD in PRI

Pridobitve delodajalcev:

delodajalec lahko precej
hitro resi potrebo po za-
poslovanju s sprejemom
dijakov/studentov na PUD
ali PRI,

praksa lahko sluzi kot se-
lekcijsko orodje: v obdob-
ju opravljanja PUD in PRI
lahko delodajalec oceni
dijakove/sStudentove spret-
nosti, znanje, delovno etiko
in moznost vklju¢evanja v
kulturo podijetja; zmanjsu-
jejo se stroski privabljanija,
kot so oglasevanje, inter-
vjuji in stroski uvajanja in
prilagoditve novo zaposle-
nih v podijetju,
dijaki/Studenti imajo pravi-
loma zelo pozitiven odnos
in so navduSeni nad de-
lom, predani svoji nalogi
in podjetju, obenem so se
pripravljeni uciti novih ve-
§¢in in spretnosti,

PUD in PRI lahko zmanjSa
stopnjo pretoka (fluktuaci-
je) v podjetju, ker ima di-
jak/student realno sliko o
sluzbi, za katero se je odlo-
Cil, in bo zato bolj verjetno
ostal v podjetju,
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e program PUD in PRI lahko izboljSa navezo med
srednjo/vi§jo strokovno $olo in podijetji, pove-
¢a ugled in izpostavljenost podjetja med dijaki/
Studenti — potencialnimi bodoc¢imi delojemalci.

Obveznosti delodajalcev:

e zagotavlja dijaku/Studentu prakticno usposa-
bljanje, ki ustreza programu $ole,

e doloci dijaku/Studentu mentorja skladno s kri-
teriji,

* omogoc¢i mentorju v podjetju strokovno sodelo-
vanje z organizatorjem prakti¢cnega usposablja-
nja na soli,

e pred zacetkom dela seznani dijaka/Studenta
s predpisi 0 varstvu pri delu in z nevarnostmi,
povezanimi z njegovim delom, ter mu zagotovi
ustrezna zascitna sredstva,

e za polni delovni ¢as in za predvideni delovni re-
zultat izplaca dijaku/Studentu placilo skladno
s kolektivno pogodbo oziroma nagrado za op-
ravljeno delo,

e nudi dijaku/Studentu prehrano med delom,

¢ lahko povrne dijaku stroske prevoza na delo in
z dela,

e omogoci organizatorju prakticnega usposablja-
nja na srednji/ visji strokovni Soli opravijanje
svetovanja in nadzora nad izvajanjem praktic-
nega usposabljanja,

* po kon¢anem usposabljanju mentor v podjetju
pripravi predlog ocene dijakovega/studentove-
ga dela in porocilo o prakticnem usposabljanju.
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5. I1zobrazevalni
sistem v republiki

Sloveniji

V Republiki Sloveniji opravlja naloge na podrocjih
predSolske vzgoje, obveznega osnovnega Solstva,
osnovnega glasbenega izobrazevanja, srednjega
in visjega Solstva, izobrazevanja odraslih ter viso-
kega Solstva Ministrstvo za izobrazevanje, znanost,
kulturo in Sport.

PredSolska vzgoja zajema varstvo ter vzgojo in iz-
obraZevanje otrok, vendar ni obvezna. V vrtec se
lahko vpisejo otroci od prvega leta starosti do vsto-
pa v Solo.

Obvezno osnovnosolsko izobrazevanje je v Slove-
niji organizirano kot enotna devetletna osnovna
Sola, v katero so vkljuceni ucenci od Sestega do
petnajstega leta starosti.

Srednjesolsko izobrazevanje traja od 2 do 5 let.
Deli se v splosno izobrazevanje, kamor spadajo
razlicni tipi gimnazij in maturitetni teCaj ter poklicno
in strokovno izobrazevanje. Splosno izobrazevanje
je namenjeno pripravi za nadaljevanje Solanja na
univerzah. Poklicno in strokovno izobraZevanije je
namenjeno pridobitvi poklica za vstop na trg dela,
pa tudi za nadaljevanje Solanja v programih terci-
arnega izobrazevanja. Sistem srednjega Solstva
je centraliziran; o ustanavljanju in financiranju Sol,
sprejemanju in razmescanju izobrazevalnih progra-
mov se odlo¢a na nacionalni ravni.

V terciarno izobrazevanje spadata visjeSolsko izo-
braZevanije in visokoSolski Studij. VisjeSolski pro-
grami trajajo dve leti in so poklicno naravnani.

Za izobrazevanje odraslih je znacilna velika pro-
gramska in institucionalna pestrost. Vzgojo in iz-
obrazevanje otrok s posebnimi potrebami izvajajo
vrtci in Sole ter posebni zavodi.

5.1 Poklicno in

strokovno
izobrazevanje

V' poklicnem in strokovnem
izobraZevanju se pridobi na-
slednja izobrazba:

nizja poklicna izobrazba
srednja poklicna izobrazba
srednja strokovna izobraz-
ba

visja strokovna izobrazba

Zbornice, gospodarske druz-
be, zavodi, sindikati (social-
ni partnerji) v sodelovanju s
pristojnimi ministrstvi izvajajo
naloge v zvezi s poklicnim in
strokovnim izobrazevanjem.

V tem okviru socialni partneriji
predvsem:

posredujejo predloge za
pripravo novih poklicnih
standardov;

analizirajo, presojajo in
usklajujejo ogrodje kvalifi-
kacij po panogah;
predlagajo oziroma ime-
nujejo svoje Clane v izpi-
tne komisije za zakljucek
izobrazevanja na srednjih
Solah;

organizirajo izvajanje prak-
ticnega usposabljanja z
delom za pridobitev po-
klicne oziroma strokovne
izobrazbe;

sodelujejo pri upravljanju
medpodjetniskih izobraze-
valnih centrov.
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Socialni partnerji, za regulirane poklice pa pristoj-

na ministrstva, pri izvajanju svojih nalog sodelujejo

s Solami pri poklicni orientaciji, pri nacrtovanju raz-

mestitve izobrazevalnih programov in obsega vpisa

ter pri dolo¢anju odprtega kurikula.

Obseg prakticnega usposabljanja z delom:

* NiZje poklicno izobrazevanje (2-letni program):
152 ur (4 tedni)

e Srednje poklicno izobrazevanje (3-letni pro-
gram): 912 ur (24 tednov)

e Srednje strokovno izobraZevanje (4-letni pro-
gram): 152 ur ali 304 ure (4 tedne ali 8 tednov)

e Poklicno tehniSko izobrazevanje (2-letni pro-
gram): 76 ur (2 tedna)

¢ Vi§je strokovno izobrazevanje (2-letni program):
800 ur (20 tednov)

Programi poklicnega in strokovnega izobrazevanja
so izdelani na podlagi poklicnih standardov. Le-ti
so tudi podlaga za nacionalne poklicne kvalifika-
cije (NPK), ki se pridobijo v sistemu certificiranja
NPK.

Poklicni standard je seznam kompetenc, ki naj bi
jih dijak/Student pridobil v Casu Solanja za potrebe
poklica. Lahko reGemo, da je vmesnik in povezava
med izobrazevalnim sistemom ter trgom dela in
gospodarstvom.

Poklicni standard je dokument, z naslednjimi ele-

menti:

* ime in koda poklica,

e raven zahtevnosti,

e poklicne kompetence ter opis poklicne-
ga standarda ki vsebuje: podrocja dela,
kljucna dela, znanje in spretnosti. (ReCnik
2006: 45).

Vse informacije s podrocja poklicnih standardov,
kvalifikacij, certifikatov in na prilog k spricevalu
najdete na spletnih straneh Nacionalnega infor-

macijskega sredis¢e Slove-
nije. OmogocCa dostop do
pomembnih informacij ali kon-
takt z nacionalnimi institucija-
mi, ki posedujejo pomembne
informacije. Nacionalno infor-
macijsko srediS¢e Slovenije je
tudi partner v Evropski mrezi
nacionalnih informacijskih

srediS¢ s podobnimi odgovor-
nostmi.Slika 3: Organizacija
poklicnega, strokovnega in
viSjega strokovnega izobraze-
vanja v Sloveniji
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5.2 Zakonodajne podlage

e Zakon o poklicnem in strokovnem izobrazevanju (ZPSI-1), objavljen v Uradnem
listu RS, §t. 79/2006 z dne 27. 7. 2006, ureja podrocje izobrazevanja za pridobitev
nizje in srednje poklicne ter srednje strokovne izobrazbe. S tem zakonom se ureja
tudi izpopolnjevanje po pridobljeni izobrazbi ter usposabljanje, ki ni urejeno s pred-
pisi s podrocja nacionalnih poklicnih kvalifikacij.

e Zakon o viSjem strokovnem izobrazevanju (ZVSI), objavljen v Uradnem listu RS,
§t. 100/2013 z dne 6. 12. 2013, ureja podrocje izobrazevanja za pridobitev in izpo-
polnjevanje javnoveljavne visje strokovne izobrazbe in organizacijo visjih strokovnih
Sol.

e Za vpraSanja, ki jih ne ureja ta dva zakona, se uporabljajo dolo¢be zakona, ki
ureja organizacijo in financiranje vzgoje in izobrazevanja, tj. Zakon o organizaciji
in financiranju vzgoje in izobrazevanja (ZOFVI), objavijen v Uradnem listu RS, st.
12/1996 z dne 29. 2. 1996.

eV kolektivnih pogodbah za razli¢ne panoge so dolo¢be, ki opredeljujejo praktic-
no usposabljanje in izobrazevanje pri delodajalcu. Po kolektivni pogodbi se delo-
dajalec in organizator izobrazevanja z u¢no pogodbo dogovorita o:
- placilu za opravljeno delo
- zavarovanju za primer poklicne bolezni in poskodbe na delu
- prehrani med delom
- ustreznem mentorstvu

e Zakon o delovnih razmerjih (ZDR-1), Ur.l. RS §t.21/2013
e Zakon za uravnotezenje javnih financ (ZUJF-E), Ur. |. RS, §t. 102/2015

e Zakon o pokojninskem in invalidskem zavarovanju (uradno precis¢eno besedi-
lo) (ZP1Z-1-UPB4), Ur.l. RS, st. 109/2006

e Zakon o varnosti in zdravju pri delu (ZVZD), Ur.l. RS st. 43/2011
¢ Pravilnik o ocenjevanju znanja v srednji $oli, Ur.l. RS, st. 52/2013

* Pravilnik o verifikaciji in vodenju registra uénih mest ter o izbrisu iz registra,
Url. RS §t. 79/2006
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¢ Pravilnik o Solskem koledarju v srednjih So-
lah, Ur. I. RS, st. 50/2012

e Zakon o vajenistvu je Se v obravnavi.

Dijakom in Studentom, ki so sklenili u¢no pogodbo
z delodajalcem, gredo najmanj pravice, dolo¢ene
z zakonom.

Delavcu, mentorju pripravnika, mentorju prakti¢ne-
ga pouka in mentorju usposabljanja brezposelnih
oseb pri delodajalcu pripada dodatek za mentor-
stvo. Visino in pogoje izplacila doloc¢i delodajalec.

5.3 Cleni zakonov, ki urejajo podro¢je PUD in PRI

5.3.1 Zakon o poklicnem in strokovhem izobrazevanju (ZPSI-1)

27. ¢len
(razpis za vpis)

Sola si mora k razpisu za vpis pridobiti soglasje ministra.

Ministrstvo, pristojno za Solstvo, na predlog Sol vsako leto objavi skupen razpis za
vpis v zadetni letnik, $est mesecev pred pri¢etkom Solskega leta. Stevilo prostih mest
mora zagotavljati vpis za vse, ki imajo sklenjeno individualno u¢no pogodbo.

Sola lahko objavi razpis prostih mest za izredno izobrazevanje tudi v drugih rokih,
kot je dolo¢en v prejSnjem odstavku.

PodrobnejSe dolocbe o razpisu in izvedbi vpisa ter o razpisu ucnih mest doloci

minister.
28. ¢len
(objava u¢énih mest)

Delodajalci oziroma njihova zdruzenja objavijo vsako leto, Sest mesecev pred
pricetkom Solskega leta, razpis prostih u¢nih mest.
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VI. POVEZOVANJE IZOBRAZEVANJA IN DELA

31. ¢len
(praktiéno izobrazevanje)

Prakti¢no izobrazevanje v poklicnem in strokovnem izobrazevanju se izvaja kot
prakticni pouk oziroma prakti¢no usposabljanje z delom.

V Soli se izvaja prakticni pouk, pri delodajalcu pa prakticno usposabljanje z
delom. Skupni obseg prakticnega pouka in prakticnega usposabljanja z delom se
doloci z izobrazevalnim programom.

Kmetijske Sole lahko izvajajo prakticno usposabljanje z delom na Solskem
posestvu.

Pogoje za izvajanje prakticnega usposabljanja z delom, ki jih mora izpolnjevati
delodajalec, dolodi minister v sodelovanju s socialnimi partnerii.

Za regulirane poklice doloCi pogoje iz prejSnjega odstavka pristojni minister.

32. ¢len
(medpodjetniski izobrazevalni center)

Del prakticnega usposabljanja z delom pri delodajalcu se lahko izvaja v
medpodjetniskem izobrazevalnem centru.

Medpodjetniski izobrazevalni center se organizira kot zavod, gospodarska
druzba ali organizacijska enota zavoda, druzbe ali druge pravne osebe.

V medpodjetniSkem izobrazevalnem centru se, poleg prakticnega usposabljanja
z delom, lahko izvaja tudi priprava kandidatov:
- za mojstrske, delovodske oziroma poslovodske izpite
- za potrjevanje nacionalnih poklicnih kvalifikacij
- za opravljanje prakticnega dela zaklju¢nih izpitov in poklicne mature

V medpodjetniSkem izobrazevalnem centru se lahko izvaja tudi usposabljanje
zaradi potreb tehnoloskih sprememb v delovnih procesih in za zviSevanje konkurenéne
sposobnosti gospodarstva.
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33. ¢len
(uéna pogodba)

Pravice in obveznosti Sole, dijaka in delodajalca pri prakticnem izobrazevanju se
dolodi z u¢no pogodbo.

Uc¢na pogodba je lahko:
- individualna ucna pogodba, Ce jo skleneta delodajalec in dijak ter njegovi
starsi oziroma zakoniti zastopnik;
- kolektivna u¢na pogodba, Ce jo skleneta sola in delodajalec.

Dijak lahko sklene u¢no pogodbo tudi z ve¢ delodajalci oziroma sklene ve& ucénih
pogodb. V tem primeru delodajalci uskladijo medsebojne pravice in obveznosti.

Dijak kmetijske Sole se prakticno usposablja z delom na kmetijah na podlagi
kolektivne u¢ne pogodbe, na podlagi individualne uéne pogodbe pa le na u¢ni kmetiji
oziroma mojstrski kmetiji, ki jih doloci pristojna zbornica.

34. ¢len
(pogoji za sklenitev individualne pogodbe)

Individualno u¢no pogodbo lahko sklene, kdor je uspeSno konc¢al osnovnosolsko
izobrazevanije ter izpolnjuje druge pogoje, dolocene z izobrazevalnim programom.

Individualno u¢no pogodbo lahko sklene tudi, kdor ni uspeSno zakljucil
osnovno3olskega izobrazevanja, je pa izpolnil osnovnoSolsko obveznost in je zakljucil
prvi letnik nizje poklicne Sole.

Mladoletnik lahko sklene individualno u¢no pogodbo, ¢e v to privolijo starsi
oziroma njegov zakoniti zastopnik oziroma zastopnica (v nadaljnjem besedilu:
zastopnik).

35. ¢len
(pogoji za delodajalca)

Delodajalec lahko sklene u¢no pogodbo, Ce:
- ima ustrezne delovne prostore in opremo;
- njegovo poslovanje obsega dejavnost poklica, za katerega se dijak izobrazuje;
- ima ustrezno izobrazbo oziroma ima zaposlenega delavca z ustrezno izobrazbo,
ki bo mentor dijaku na praktichnem usposabljanju z delom za opravljanje pokli-
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ca, za katerega se dijak izobrazuje.

Delovni prostori iz prve alinee prejSnjega odstavka se ne zahtevajo za dejavnosti,
ki se po posebnih predpisih lahko opravljajo brez delavnic.

36. ¢len
(sestavine uéne pogodbe)

Uc¢na pogodba obsega:

- osebnoime, dan, datum in kraj rojstva, stalno bivalis¢e dijaka in starSev oziroma
drugega zakonitega zastopnika dijaka, Ce je dijak mladoleten;

- predhodno izobrazbo dijaka;

- naziv, sedez in vrsto dejavnosti delodajalca, ki sklepa u¢no pogodbo;

- naziv poklicne izobrazbe, za katero se dijak izobrazuje;

- priCetek in trajanje izobrazevanija;

- poklicne zmoznosti, ki si jih dijak pridobiva s prakticnim usposabljanjem skla-
dno z izobrazevalnim programom;

- CGasovno razporeditev in raz€lenitev prakticnega usposabljanja z delom v obse-
gu, predvidenim z izobrazevalnim programom;

- osebno ime delavca z ustrezno izobrazbo, ki je mentor dijaka;

- Obseg izobrazevalnega dela v soli;

- pogoje, pod katerimi se uc¢na doba podaljsa zaradi neizpolnjenih obveznosti
dijaka v Soli;

- dolznosti delodajalca;

- nagrado, ki jo prejema dijak;

- obveznosti delodajalca v primeru, ¢e razdre u¢no pogodbo v nasprotju z zako-
nom, ter v primeru, e dijak razdre u¢no pogodbo zaradi neizpolnjenih dolznosti
delodajalca;

- obvezo, da delodajalec ne bo obremenjeval dijaka z deli, ki niso povezana z
njegovim prakti¢nim usposabljanjem;

- davéno stevilko dijaka in njegovo enotno mati¢no $tevilko ob&ana (EMSO);

- druge dolznosti in pravice dijaka, doloCene s tem zakonom in drugimi predpisi.

37. ¢len
(dolznosti delodajalca)

Dolznosti delodajalca, ki sklene u¢no pogodbo, so zlasti, da:
- dijaku omogoci usposabljanje za pridobitev poklicne izobrazbe;
- skrbi, da bo dijak redno obiskoval Solo in druge obvezne oblike izobrazevalnega
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dela;

- dijaku poleg pocitnic skladno s tem zakonom omogoci Se najmanj Sest prostih
delovnih dni za pripravo na zaklju¢ni izpit;

- dijaku izplacuje dogovorjeno nagrado;

- skrbi za varnost pri delu in za zdravje dijaka;

- dijaka seznani s predpisi o varnosti pri delu;

- skrbi za dobre medsebojne odnose med delavci in dijaki;

- nadzoruje, kako dijak vodi predpisano dokumentacijo o prakticnem usposablja-
nju z delom;

- izpolnjuje druge, s pogodbo dogovorjene obveznosti.

Delodajalec lahko nalaga dijaku le tista dela, ki zagotavljajo pridobitev poklicnih zmoz-
nosti skladno z izobrazevalnim programom.

38. ¢len
(dolznosti dijaka)

Dolznosti dijaka so zlasti, da:
- redno izpolnjuje svoje u¢ne obveznosti;
- redno obiskuje pouk in druge obvezne izobrazevalne oblike;
- se pri izobrazevanju ravna po navodilih delodajalca in Sole;
- varuje poslovno tajnost delodajalca;
- se ravna po predpisih o varstvu pri delu.

39. ¢len
(obseg izobrazevalnega dela dijaka)

Prakticno in teoreticno izobrazevanje dijaka sme trajati skupno najve¢ osem
ur dnevno, vendar tedensko ne sme presegati z zakonom in kolektivno pogodbo
dologene tedenske delovne obveznosti, zmanj$ane za dve uri. Ce traja teoretiéno
izobrazevanje v dnevu pet ur, istega dne ne sme biti praktiénega usposabljanja z
delom pri delodajalcu.

Ce prakti¢no usposabljanje z delom traja strnjeno &tiri ali ve¢ ur dnevno, mora biti
dijaku zagotovljeno v tem &asu najmanj 30 minut odmora.

Dijaku, ki se izobrazuje veC kot devet mesecev, mora biti zagotovljeno najmanj
osem tednov pocitnic v letu.
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40. ¢len
(vmesni preizkus)

Dijak, ki ima sklenjeno individualno u¢no pogodbo, opravi enkrat v obdobju
prakticnega usposabljanja z delom, praviloma v drugem letniku, vmesni preizkus.
Z vmesnim preizkusom se preveri prakticna usposobljenost dijaka in kako vodi
predpisano dokumentacijo. Ob tem se preveri tudi pogoje, v katerih poteka prakti¢no
usposabljanje z delom in svetuje delodajalcu o nadaljnjem prakticnem usposabljanju
dijaka.

Vsebino vmesnega preizkusa doloci strokovni svet, postopek in nacin izvedbe
pa minister.
41. ¢len
(pravice in obveznosti dijaka)

Pri prakticnem usposabljanju z delom, ki se izvaja pri delodajalcu, se glede
noc¢nega dela, odmorov in pocitkov, opravi¢enih odsotnosti z dela, posebnega varstva
mladine ter disciplinske in odskodninske odgovornosti, uporabljajo dolocbe zakona,
ki ureja delovna razmerja.

42. ¢len
(nagrada)

V Casu prakti¢nega usposabljanja z delom ima dijak pravico do nagrade skladno
s panozno kolektivno pogodbo za ustrezno dejavnost oziroma drugimi predpisi.

43. ¢len
(sprememba in odpoved pogodbe)

Uc¢na pogodba se lahko spremeni na pobudo vsake od pogodbenih strank.
Delodajalec in dijak lahko vsak ¢as sporazumno odpovesta u¢no pogodbo.

44, ¢len
(razdrtje individualne uéne pogodbe)

Dijak lahko ob vsakem ¢Casu na podlagi svoje pisne izjave enostransko razdre
individualno u¢no pogodbo in o tem obvesti pristojnega socialnega partnerija.

Mladoletni dijak lahko razdre individualno u¢no pogodbo le s soglasjem starsev
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oziroma njegovega zakonitega zastopnika.

Delodajalec lahko razdre individualno u¢no pogodbo, &e:

- je bila sklenjena na podlagi laznih listin;

- se dijak brez opravicljivega razloga v osmih dneh ne vrne na u¢no mesto oziro-
ma v Solo;

- postane dijak dusevno ali telesno nesposoben za izobrazevanje za poklic;

- bipo zdravnikovem mnenju strokovno izobrazevanje ogrozalo dijakovo zivljenje
in zdravje;

- dijak trajno oboli za boleznijo, ki je po zdravnikovem mnenju nevarna drugim
delavcem;

- dijak oboli za tako boleznijo, da po posebnih predpisih ne bi smel opravijati
poklica, za katerega se izobrazuije;

- dijak veckrat huje krsi dolznosti, ki so doloC¢ene v 38. ¢lenu tega zakona;

- sedijak izpiSe iz Sole ali je iz ole izkljucen.

Delodajalec mora svojo odloditev pisno utemeljiti.

Individualna u¢na pogodba se razdre, ¢e delodajalec ne izpolnjuje vec pogojev
za prakticno usposabljanje z delom ali drugace ni ve¢ zmozen izpolnjevati svojih
pogodbenih obveznosti.

Ce se individualna u&na pogodba razdre zaradi nezmoznosti izpolnjevanja
pogodbenih obveznosti delodajalca, pristojna zbornica oziroma pristojno ministrstvo
ali drug izvajalec javnih pooblastil, ki vodi razvid u¢nih pogodb, omogoci sklenitev
nove pogodbe z drugim delodajalcem. Ce dijak v $oli ne napreduije, se mu individualna
uéna pogodba podalj$a, vendar najve¢ za eno leto. Ce je dijak izkoristil pravico do
podaljSanja individualne u¢ne pogodbe in v Soli ne napreduje, se individualna u¢na
pogodba razdre.

45, ¢len
(obveznosti Sole po kolektivni uéni pogodbi)

Sola nudi delodajalcu strokovno pomo¢ in svetuje pri organizaciji in izvajanju
prakti€nega usposabljanja z delom, spremlja prakticno usposabljanje z delom in
spremlja ustreznost vodenja predpisane dokumentacije. Vsako leto Sola pripravi
porocilo o dosezkih pri prakticnem usposabljanju z delom pri delodajalcu ter predloge
ukrepov, s katerimi seznani vse delodajalce, s katerimi ima sklenjeno kolektivho uc¢no
pogodbo in pooblag&enega socialnega partnerja. Sola lahko razdre kolektivno uéno
pogodbo, ¢e delodajalec ne izpolnjuje pogojev in obveznosti, dologenih z zakonom in
drugimi predpisi ter kolektivno u¢no pogodbo.
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58. ¢len
(zdravstveno varstvo)

Dijaki imajo pri prakticnem pouku, prakticnem usposabljanju z delom ter na
strokovnih ekskurzijah pravico do zdravstvenega zavarovanja kot u¢enci, v skladu z
zakonom.

Sredstva za placilo prispevkov za zavarovanje dijakov pri prakticnem pouku in na
prakticnem usposabljanju z delom za primer poskodbe pri delu in poklicne bolezni
zagotavlja ministrstvo, pristojno za Solstvo.

5.3.2 Zakon o viSjem strokovhem izobraZevanju (ZVSI)

50. ¢len obravnava prakti¢no izobrazevanije:

(1) Sole morajo sodelovati z delodajalci, ki izvajajo praktiéni del izobrazevanja.
Sola, delodajalec in &tudent sklenejo pogodbo o praktiénem izobrazevanju v skladu s
Studijskim programom.

(2) V pogodbi se dolocijo pravice in odgovornosti Studenta ter naloge in
odgovornosti delodajalca in Sole.

(3) Delodajalec lahko sklene pogodbo o izvajanju praktiCnega izobrazevanja za
Studente, Ce:
- ima ustrezne prostore in opremo,
- njegovo poslovanje obsega dejavnost poklica, za katerega se Student izobra-
Zuje,
- ima zaposlenega, ki je lahko mentor ali mentorica (v nadaljnjem besedilu: men-
tor) Studentu visje strokovne Sole.

(4) Podrobne pogoje za prostor in opremo ter za mentorje, ki jih mora izpolnjevati
delodajalec, dologi pristojna zbornica ali zdruzenje delodajalcev iz tega ¢lena, ki vodi
register delodajalcev, ki izpolnjujejo pogoje iz prejSnjega odstavka.

(5) Minister lahko na podlagi javnega nateCaja doloCi zbornico ali zdruzenje
delodajalcev, da kot javno pooblastilo izvaja naslednje naloge:
- dolocanje podrobnejsih pogojev za prostor in opremo ter mentorje,
- vodenje registra delodajalcev iz Cetrtega odstavka tega clena.
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(6) Javno pooblastilo se lahko podeli zbornici ali zdruzenju delodajalcev, ki ob
prijavi v postopek podelitve javnega pooblastila izpolnjuje naslednje pogoje:

- jereprezentativno telo v skladu z zakonom, ki ureja zbornice;

- deluje na podrocju zagotavljanja strokovnosti in kakovosti v posameznem pokli-
cu ali na podrodju, ki ga pokriva;

- deluje na obmocju celotne drzave;

- ima usposobljene kadre in vzpostavljeno infrastrukturo za ucinkovito izvajanje
javnih pooblastil;

- poda izracun strosSkov izvajanja javnih pooblastil.

(7) Minister izda odlo¢bo o podelitvi javnega pooblastila v upravnem postopku,
s katero zbornici ali zdruZenju delodajalcev podeli pooblastilo za opravljanje vseh ali
posameznih nalog iz petega odstavka tega ¢lena. Odlo¢ba se objavi v Uradnem listu
Republike Slovenije.

(8) Pri izvajanju nalog iz tega ¢lena zbornica ali zdruzenje delodajalcev uposteva
zakon, ki ureja splosni upravni postopek. Izvajanje nalog, ki jih zbornica oziroma
zdruzenje delodajalcev opravlja kot javno pooblastilo, nadzira ministrstvo.

(9) Minister lahko podeljeno javno pooblastilo omeji ali odvzame, ¢e ugotovi,
da izvajalec ustrezno ne izpolnjuje dodeljenih javnih pooblastil. Odlo¢ba o odvzemu
javnega pooblastila se objavi v Uradnem listu Republike Slovenije.

(10) PodrobnejSe pogoje o vsebini in postopku vodenja registra iz Cetrtega
odstavka tega ¢lena doloci minister, pristojen za gospodarstvo.

5.4 Najpogostejsa vprasanja

5.4.1 V podjetju zelimo izobrazevati dijake. KakSni so postopki?

Pogoj za praktic¢no usposabljanje z delom dijakov v srednjem poklicnem in strokov-
nem izobrazevanju je, da delodajalec opravlja dejavnost, za katero se izobrazuje dijak,
da je u¢no mesto primerno opremljeno in da imata mentor oziroma izobrazevalec
ustrezno izobrazbo.

Delodajalec je oseba, ki zagotavlja izvajanje prakticnega usposabljanja z delom, men-
tor pa oseba, ki je odgovorna za izvajanje prakticnega usposabljanja z delom. Deloda-
jalec je lahko tudi mentor.
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Postopek se zacne z vliogo za verifikacijo pogojev
za izvajanje prakticnega usposabljanja z delom
(priloga), ki jo delodajalci z dokazili o dosezeni iz-
obrazbi posljejo na pristojno zbornico. Pristojni or-
gani zbornice preverijo kadrovske pogoje mentorja
in po predhodnem dogovoru z delodajalcem napo-
tijo strokovno komisijo v obratovalnico. Po prever-
janju materialnih pogojev se obratovalnica verificira
in vpiSe v register u¢nih mest, ki je javno dostopen
dokument. Delodajalci prejmejo odlo¢bo o verifika-
ciji uénega mesta in reprezentanc¢no potrdilo.

Delodajalci, ki so vpisani v register u¢nih mest, lah-
ko v mesecu oktobru, najavijo prosta u¢na mesta
oziroma potrebe po izobrazevanju za naslednje
Solsko leto. Pristojna zbornica poslie vsem delo-
dajalcem z verificiranimi u¢nimi mesti zahtevek za
morebitna prosta u¢na mesta za naslednje Solsko
leto. Na podlagi zahtevka delodajalci najavijo pros-
ta ucna mesta pristojni zbornici, ki podatke preda
Ministrstvu za izobrazevanje, znanost, kulturo in
Sport.

Naslednji korak je sklepanje u¢ne pogodbe. Za
izvajanje prakti¢nega usposabljanja morajo delo-
dajalci skleniti ucno pogodbo. Sklenejo jo lahko
direktno z dijakom (individualna u¢na pogodba) ali
pa s Solo (kolektivna u¢na pogodba). Ucna pogod-
ba je pravno veljavno dokazilo v primeru inSpek-
cijskega nadzora. Brez sklenjene ucne pogodbe
prakti¢no usposabljanje z delom ni mogodce!

Kdaj bo dijak nastopil s prakticnim usposablja-
njem z delom pri delodajalcu je v domeni Sole, ki
na predlog socialnih partnerjev pripravi termine
prakticnega usposabljanja z delom (mozen je tudi
direkten dogovor s posameznim delodajalcem in
Solo, vendar morajo biti termini predhodno uskla-
jeni).

Delodajalec na podlagi na-
potnice (priloga), ki jo dijak
prejme v Soli, sprejme dijaka
na prakticno usposabljanje z
delom. Pred zacetkom PUD
delodajalec dijaka seznani s
predpisi 0 varstvu in zdravju
pri delu in oceni tveganja na
delovne mestu. Dijak in njegov
zakoniti zastopnik podpiSeta
izjavo 0 seznanitvi (priloga).
Mentor nato izvaja PUD v
skladu z izobrazevalnim pro-
gramom (posamezni izobraze-
valni programi se nahajajo na
spletnih straneh Ministrstva za
izobrazevanje, znanost, kultu-
ro in Sport in na spletnem por-
talu Moja izbira). http://www.
mojaizbira.si/

V primeru, da sta delodajalec
in dijak sklenila individualno
ucno pogodbo, mora dijak
praviloma v 2. letniku opraviti
vmesni preizkus. Vmesni pre-
izkus je prvenstveno sveto-
valne narave in je namenjen
izmenjavi informacij o poteku
izvajanja prakticnega usposa-
blianja z delom. Delodajalec
mora zagotoviti nemoteno iz-
vedbo vmesnega preizkusa.

Delodajalec  mora  sproti
pregledovati in korigirati. Ob
koncu prakticnega usposa-
blianja z delom delodajalec
dijaku potrdi dnevnik dela in
prilozeno napotnico kot do-
kaz, da je dijak opravil doloce-
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no $tevilo ur PUD. Ce dijak izostane iz PUD, mora
ta izostanek nadoknaditi.

Dijak v zaklju¢nem letniku opravlja zaklju¢ni izpit.
Zakljucni izpit se lahko izvaja individualno ali sku-
pinsko v Soli ali pri delodajalcu.

5.4.2 Razlika med izobrazevanjem
po individualni ali
kolektivni pogodbi

Prakticno izobrazevanje v srednjem poklicnem in
strokovnem izobrazevanju poteka v dveh delih. Del
izobrazevanja poteka v olskih delavnicah kot prak-
tiéni pouk, del izobraZevanja pa pri delodajalcu kot
PUD. Z izobrazevalnimi programi je v srednjem po-
klicnem izobrazevanju dolocen minimalni obseg
PUD in sicer 24 tednov oziroma 912 ur v treh letih
izobraZevanja, kar je skoraj tretjina celotnega izo-
brazevalnega programa. Sole na podlagi koledarja,
ki ga za posamezno Solsko leto izda Ministrstvo za
izobraZevanje, znanost, kulturo in Sport in dogo-
voru s socialnimi partnerji, pripravijo plan izvedbe
in razporeditev PUD pri delodajalcu. Za izvajanje
PUD se mora skleniti pogodbeno razmerje. Indivi-
dualna pogodba se sklepa praviloma za vsa leta
dijakovega izobrazevanja, kolektivna pa praviloma
za eno leto z moznostjo podaljsanja. Razlika med
pogodbama, ki pa je bolj vsebinskega pomena, je
ta, da se z individualno u¢no pogodbo lahko ¢as
PUD poveca na racun praktiCnega pouka, ¢e se
delodajalec in Sola o tem dogovorita. PUD v npr.
v srednjem poklicnem izobrazevanju se lahko po-
veca s 24 tednov na maksimalno 53 tednov v treh
letih izobrazevanja. V tem primeru mora deloda-
jalec podpisati aneks k individualni u¢ni pogodbi
(priloga) in z aneksom definirati ¢as PUD, ki je do-
govorjen s Solo.

5.4.3 Razlika med
prakti¢nim
poukom in
prakti¢nim
usposabljanjem
z delom

Prakti¢ni pouk se izvaja v Soli
(Solske delavnice), PUD pa
v obratu oziroma na objektu
del ali v medpodjetniskem
izobraZevalnem centru. Prak-
ticni pouk ocenjuje uditelj z
ocenami, medtem ko se PUD
ocenjuje na podlagi dokumen-
tacije in na predlog mentorja z
opisno oceno »opravil« ali »ni
opravil«. Pri PUD prejme delo-
dajalec z napotnico tudi zbir
dosezenih kompetenc dijaka
pri prakticnem pouku v Soli
in okvirni izobrazevalni pro-
gram po posameznih letnikih.
Kadar se na osnovi individu-
alne ucne pogodbe dijaka in
delodajalca del prakticnega
pouka, poleg PUD, iz Solskih
delavnic prenese k delodajal-
cu, mora delodajalec oziro-
ma mentor v okviru moznosti
skladno z dejavnostjo, slediti
izvedbenemu kurikulu oziro-
ma izobrazevalnemu progra-
mu. V kolikor to ni mogoce, se
morajo manjkajoca prakti¢na
znanja in spretnosti nadome-
stiti v Solskih delavnicah ali pri
drugem delodajalcu.
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5.4.4 Verifikacija pogojev za izvajanje
prakticnega usposabljanja in
register u¢nih mest

Minimalni kadrovski pogoj za mentorja dijakom pri
PUD je mojstrski, delovodski oziroma poslovod-
ski izpit ali najmanj srednja strokovna izobrazba
iz ustreznega podrocja, pedagosko-andragoska
usposobljenost in dve leti delovnih izkusenj v stroki.
Minimalni kadrovski pogoj izobrazevalca, ki z dija-
kom/Studentom neposredno sodeluje v delovnem
procesu in mu zagotavlja pomoc pri realizaciji PUD,
pod nadzorom mentorja, pa je srednja poklicna iz-
obrazba ustrezne smeri, pedagoSka-andragoska
usposobljenost in pet let delovnih izkuSenj v stroki.
V primeru pomanjkanja ucnih mest pri dolocenem
izobrazevalnem programu, lahko pristojna oseba
zbornice izda delodajalcu oziroma mentorju, kiima
minimalno srednjo poklicno izobrazbo, ustrezne
smeri in najmanj deset let ustreznih delovnih izku-
Senj in opravljeno pedagoSko-andragosko usposa-
bljanje, odlocbo o verifikaciji. Minimalni kadrovski
pogoj za mentorja Studentom je viSja strokovna
izobrazba ustrezne smeri, pedagoska-andragoska
usposobljenost in dve leti delovnih izkuSen;j v stro-
ki. Za izobrazevalca pa najmanj srednja strokovna
izobrazba, pedagosko-andragoska usposobljenost
in najmanj pet let delovnih izkusenj. V podjetju je
lahko en mentor in ve¢ izobrazevalcev. Delodajalec
mora zagotavljati tehni¢no opremljenost u¢nega
mesta in minimalne pogoje, ki so potrebni za do-
seganje zadovoljive kakovosti storitev ter realizacijo
ciliev prakti¢nega usposabljanja v celoti in v skladu
z zahtevami izobrazevalnega programa. Materialne
in kadrovske pogoje preverja verifikacijska komisija
pristojne zbornice. Podrobnejsi kadrovski in mate-
rialni pogoji za posamezni izobrazevalni program,
ki jin preverja verifikacijska komisija pristojne zbor-
nice, so navedeni v posebnem zbiru prilog Pravilni-
ka o verifikaciji in vodenju registra u¢nih mest.

Postopek za verifikacijo
uc¢nih mest

Postopek verifikacije obratov
je obvezen za vse delodajal-
ce, ki izobrazujejo dijake/Stu-
dente v srednjem poklicnem
in strokovnem izobrazevaniju,
za katere je predpisano vsaj
8 tednov prakticnega usposa-
bljanja z delom, ne glede na
sklenjeno u¢no pogodbo. De-
lodajalec poslje izpolnjeno vio-
go in dokazilo o opravljenem
pedagosko-andragoskem
usposabljanju na naslov pri-
stojne zbornice. Delodajalec
na podlagi zahteve pristojne
osebe zbornice dolzan pre-
dloziti tudi druge listine, s ka-
terimi dokazuje izpolnjevanje
pogojev. O pregledu obrata
je delodajalec predhodno ob-
vescen. Komisija na podlagi
veljavnih kadrovskih in materi-
alnih pogojev za izvajanje PUD
ali PRI ugotovi, ali obratovalni-
ca izpolnjuje minimalne pogo-
je. Komisija prav tako ugotovi,
koliko uénih mest je lahko v
eni obratovalnici, naceloma
pa lahko en mentor oziroma
izobrazevalec nadzira dva di-
jaka/Studenta na praktinem
usposabljanju. Na podlagi
zapisnika o pregledu, se obra-
tovalnici, ki ustreza predpisa-
nim pogojem, izda odlo¢bo o
izpolnjevanju pogojev ter re-
prezentanéno potrdilo. Ce se
spremenijo podatki, ki so vpi-
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sani v register, mora delodajalec najkasneje v roku
8 dni po spremembi podati viogo za spremembo
podatkov na predpisanem obrazcu (priloga). Pri-
stojna zbornica izvede postopek sprememb smi-
selno z dolo¢bami pravilnika, ki dolocajo postopek
verifikacije. V kolikor delodajalec ne izpolnjuje ve¢
predpisanih kadrovskih in materialnih pogojev za
izvajanje prakti¢nega usposabljanja, pristojna zbor-
nica izda sklep in izvede izbris iz registra.

Postopek za najavo prostih u¢nih mest

Pristojne zbornice na zahtevo Ministrstva za izobra-
zevanje, znanost, kulturo in Sport vsako leto v no-
vembru, za naslednje Solsko leto, izvedejo povpra-
Sevanje po izobrazevalnih potrebah v verificiranih
obratih in ustanovah. Delodajalci najavijo prosta
ucna mesta pristojni zbornici, ta pa jih posreduje
Ministrstvu za Solstvo in Sport. Prosta u¢na mes-
ta za izvajanje prakti¢nega usposabljanja z delom
se objavijo v vsakoletnem razpisu za vpis v srednje
Sole. Zbir prostih u¢nih mest je objavljen tudi na
spletnih straneh Ministrstva za izobrazevanje, zna-
nost, kulturo in Sport in spletnih straneh pristojnih
zbornic. Razpis za vpis za posamezno Solsko leto
in zbir razpisanih prostih u¢nih mest prejme vsak
dijak 9. razreda osnovne Sole v pisni obliki.

Vec¢ informacij o verifikaciji u¢nih mest najdete na
spletnih straneh Gospodarske zbornice Slovenija
in Obrtno podjetnisSke zbornice Slovenije

5.4.5 Vmesni preizkus

Dijak, ki je sklenil individualno u¢no pogodbo,
mora praviloma v 2. letniku v Casu prakticnega
usposabljanja z delom, opraviti vmesni preizkus.
Delodajalec oziroma mentor mora med vmesnim
preizkusom zagotoviti enake delovne pogoje, kot

so zagotovljeni med praktic-
nim usposabljanjem z delom.
Dijak na vmesnem preizkusu
lahko izvaja le dela, ki so se-
stavni del izobrazevalnega
programa. Nadzor nad vme-
snim preizkusom in razgovor
z dijakom ter delodajalcem
izvede strokovni nadzornik.
Delodajalci in dijaki so o obi-
sku strokovnega nadzornika
predhodno obvescéeni s strani
pristojne zbornice. Za tocen
termin obiska (dan, ura) pa se
dogovorita strokovni nadzor-
nik in delodajalec.
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5.4.6 Zakljucni izpit

Delodajalec mora dijaku omogoditi priprave in iz-
vajanje prakticnega dela zakljuCnega izpita, Ce se
dijak odloci, da bo izdelek oziroma storitev izvajal
pri njem. Prav tako mora delodajalec dijaku omo-
goditi najmanj Sest prostih delovnih dni za pripravo
na zakljucniizpit, vklju¢no za pripravo na strokovno
teoreticni del in izpit iz slovenskega jezika. Ko dijak
opravi zaklju¢ni izpit ali se pogodbeno razmerje iz-
teCe, delodajalec nima ve¢ pogodbenih obveznosti
do dijaka.

5.4.7 Kako dobim kontakt z dijakom?

Podatke o izobrazevalnih programih, ki se izvajajo,
in vpisanih dijakih po letnikih, lahko delodajalci do-
bijo pri organizatorjih prakti€nega izobrazevanja v
Solskih centrih in posameznih poklicnih in strokov-
nih Solah. Podatki o Solah in programih, ki se izva-
jajo, so objavljeni na spletnih straneh portalawww.
mojaizbira.si. Za pomoc¢ se delodajalci lahko obr-
nejo tudi na pristojno zbornico.

5.4.8 UCna pogoba za prakti¢no
usposabljanje z delom

V srednjem poklicnem izobrazevanju se del izobra-
Zevanja izvaja v neposrednem delovnem procesu
kot prakticno usposabljanje z delom. Za izvajanje
prakti¢nega usposabljanja z delom mora deloda-
jalec skleniti pogodbeno razmerje kot individualno
ucno pogodbo, ki se sklene med delodajalcem in
dijakom oziroma njegovim zakonitim zastopnikom,
praviloma za dobo celotnega izobrazevanja, ali ko-
lektivno u¢no pogodbo, ki jo Sola sklene z deloda-
jalcem praviloma za eno $Solsko leto za enega ali
veC dijakov, z moznostjo podaljsanja.

Individualna uc¢na pogodba
je sestavljena v stirih izvodih.
Podpisano in Zigosano indi-
vidualno u¢no pogodbo de-
lodajalec poslie na pristojno
zbornico v registracijo. Pristoj-
na zbornica pogodbo vpise v
register ucnih pogodb in ko-
pije poslie delodajalcu, dijaku
in Soli. Pogodbo si delodajalci
lahko stiskajo s spletnih strani
pristojnih zbornic.

Kolektivha u¢na pogodba se
sklene med Solo in deloda-
jalcem, dijaki pa so z njeno
vsebino seznanjeni, za ob-
dobje enega Solskega leta z
moznostjo podaljSanja. Po-
godba opredeljuje sploSne
pravice in obveznosti Sole,
dijakov in delodajalca ter pot-
rebne aktivnosti vseh partner-
jev ne glede na izobrazevalni
program. V Aneksu pogodbe
so opredeljeni izobrazevalni
program, poklici, naslovi di-
jakov in mentorjev ter termini
izvajanja PUD.

Mozen je tudi tako imenovani
prehod med pogodbami, in
sicer se lahko kolektivna u¢na
pogodba kadarkoli prekine
(sporazumno s strani enega
od partnerjev ali dijaka) in na-
mesto nje sklene individualna
uc¢na pogodba ali obratno. Ne
glede na sklenjeno pogodbe-
no razmerje, sme prakticno
in teoreticno izobrazevanje
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dijaka trajati najve¢ 8 ur dnevno, vendar tedensko ne sme presegati z zakonom in
kolektivno pogodbo dolocene tedenske delovne obveznosti, zmanjSane za dve uri,
torej maksimalno 38 ur tedensko. Dijakom, ki se izobrazujejo ve¢ kot 8 mesecev, mora
biti zagotovljeno najmanj osem tednov pocitnic v letu. Pri prakticnem usposabljanju z
delom, ki se izvaja pri delodajalcu, se glede nocnega dela, odmorov in pocitkov, opra-
vi¢enih odsotnosti z dela, posebnega varstva mladine ter disciplinske in odSkodninske
odgovornosti, uporabljajo dolo¢be zakona, ki ureja delovna razmerja. Delodajalec lah-
ko nalozi dijaku le dela, ki so doloCena z izobrazevalnim programom!

5.4.9 Nagrada dijakom

Zakon o poklicnem in strokovnem izobrazevanju navaja, da ima dijak v Casu prak-
ticnega usposabljanja z delom pravico do nagrade v skladu s panozno kolektivho
pogodbo za ustrezno dejavnost oziroma drugimi predpisi. S tega vidika se lahko za
izplaCilo nagrade uporabljajo razli¢ni pravni akti, ki so vezani na status delodajalca
(panozne kolektivne pogodbe, Kolektivha pogodba za obrt in podjetnistvo, ...). (Koru-
novski 2011: 3).

55 Dokumentacija v procesu PUD in PRI

|7 Pogodba o prakticnem usposabljanju

Namen in opis prakticnega usposabljanja -
dopis delodajalcem

Napotnica o napotitvi dijaka /Studenta
na prakticno usposabljanje

|7 Evidenca opravljenih ur
el POrocCilo mentorja
el POrocCilo dijaka/Studenta

Porocilo - seminarska naloga/dnevniki
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RAZMISLITE

Ali sem pripravljen na vlogo mentorja?lmam potre-
ben cas, znanje, spretnosti in odnos za mentorja?
Kaksne lastnosti bom prinesel v mentorski odnos?
Ali mi moji osebni in profesionalni cilji dovoljujejo,
da se obveZem kot mentor?

Kaj pricakujem od mentorskega odnosa?

Kaksne so v tem trenutku zame prednosti in slabos-
ti mentorstva?

6. Nacrtovanje u¢nega
procesa, spremljanje in
vrednotenje dijakove-
ga/studentovega dela

6.1 Vloga mentorja

V podjetjih se pogosto dogaja, da je mentorjem nji-
hova vloga dodeljena, obenem pa niso seznanjeni,
kaj pravzaprav to pomeni in kaksne odgovornosti
prinasa.

Obicajno nadrejeni naj ne bi bil neposredno mentor.
Priporocljivo je, da je mentor nekdo, ki ima vpogled
v delo dijaka in s katerim slednji najveC sodeluje.
Mentorstvo je proces, v katerem mentor in dijak
prehajata od ene do druge u¢ne enote, dokler ni
opravljen celoten niz med seboj povezanih enot, ki
vodi do postavljenega u¢nega cilja. Mentorstvo je
omejeno na dolo¢eno temo in zahteva predhodne
priprave, saj mora biti mentor seznanjen s tem, kaj
je dijak ze dosegel in kaj ga Se ¢aka. Vedeti mora,
kaj mu predstavlja problem, da mu lahko svetuje,

kako se problema lotiti (Opalk
2003: 15).

Mentorski odnos je osnova

vsake strokovne prakse, kate-

re ucinek je v veliki meri odvi-

sen prav od mentorja. Mentor

je izkusen vzornik, ki s sveto-

vanjem vodi in usmerja stro-

kovni razvoj manj izkuSenega

posameznika. Dijaku/Studen-

tu je hkrati vzornik, motivator

in svetovalec, ki:

e spodbuja strokovni razvoj
dijaka/studenta

e ustvarja priloznosti za uce-
nje na podrocju komunici-
ranja, kriticnega misljenja,
odgovornost,  prilagodlji-
vosti in timskega dela

* uCi specificne spretnosti

e postavlja izzive in dodeljuje
odgovornosti

* daje konstruktivne povra-
tne informacije tako o dija-
kovih/studentovin  mocnih
kot Sibkih toc¢kah

e pomaga razumeti kulturo
podjetja

e odgovarja na vprasanja in
je dosegljiv za pogovor

e spodbuja in nudi podporo

* deli informacije

e pomaga dijaku/mentorju
vzpostaviti mrezo poslov-
nih stikov

Mentorstvo je oseben odnos.
V dobrem mentorskem odno-
su mentor in dijak medseboj-
no spostujeta drug drugega, si

?-' /Ny 7 AR
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zaupata in sta podobnih misli o tem, kaj Zelita od

tega odnosa - gre torej za dvosmeren proces.

Mentor aktivno sodeluje v mentorskem odnosu

in ni le pasiven posluSalec. Na dijakova/Studento-

va vprasanja in probleme se odziva s prakti¢nimi

nasveti. Kljub ¢asovnim in drugim omejitvam, ki

jih lahko imajo mentorji v podjetju, navajam nekaj

smernic:

e Vzemite si vsak dan nekaj ¢asa za pogovor z
dijakom.

e Aktivno mu pomagajte pri ucenju, osebnostni
in strokovni rasti.

e |zrazite osebno zanimanje za dijaka/Studenta.

* Pomagajte graditi samozaupanje dijaka/Stu-
denta.

e Tesno sodelujte z dijakom/studentom in ga
vkljucite v razli¢ne dejavnosti.

* Ne SCitite ga pred napakami ali frustracijami,
povezanimi z delom.

e Spremljajte in vrednotite dijakovo/Studentovo
delo in mu nudite povratne informacije.

e Opozorite dijaka/Studenta na pogoje dela v do-
lo€enem delovnem okolju.

¢ Ne sodite dijaka/Studenta po trenutnem delu,
temvec¢ nanj glejte kot na nekoga v procesu ras-
ti.

Dober mentor spodbuja in motivira.
Vir: lasten

Najuspesnejsi mentorji so tis-
ti, ki so pripravljeni razmiSljati
0 svoji vlogi mentorja, svojih
pricakovanjih, predsodkih in
omejitvah. Sele ko je mentor
sposoben postaviti na stran
svoje ambicije, upanje in strah
ter videti vse to v mladih, je
pripravljen razvijati pravi men-
torski odnos. Ceprav so razli¢-
ne osebnosti in razli¢nih oseb-
nih stilov, imajo dobri mentoriji
nekaj skupnih lastnosti.

Dober mentor:

* je spostovan med zaposle-
nimi in vlogo mentorja
jemlje odgovorno

* pozna podjetje, v katerem
dela in njegove kulturne
norme

e dijaku/Studentu namenja
¢as in ga ustrezno vodi

e ima dobre komunikacijske
sposobnosti in je dober
poslusalec

* je pripravljen poucevati in
rad pomaga drugim

e je prilagodljiv in se zna
postaviti v viogo drugega

* sprejema dijaka/Studenta
brez predsodkov in gradi
zaupanje

e izraZza optimizem in spod-
buja dijaka/Studenta

e je odkrit in hkrati izzivalen
(postavlja cilje)

Najpomembnejsi  prispevek,
ki ga lahko mentor da dija-
ku/Studentu, je spodbujanje
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slednjega, da sam ugotovi svoje zmoznosti in omejitve in ob tem razvije sposobnosti
reSevanja problemov.

6.2 Nacrtovanje

Pomembno je, da se v podijetju vzpostavi ucinkovit program PUD in PRI. Vodstvo in
kadrovska sluzba morata biti seznanjena s programom in videti morata prednosti PUD
in PRI za podijetje.

Optimalen postopek strokovne prakse:

Evalvacija po
koncani
strokovni praksi

Nacrtovanje,
financni
nacrt

Privabljanje

Pri na¢rtovanju mentorji sodelujejo s Solo, ki spremlja potek PUD in PRI. Osnova za
nacrtovanje priprave so ucni cilji in katalog znanja za posamezen poklic.

Potrebno je tudi uskladiti delovni in u¢ni proces, da v ¢asu PUD in PRI ne da bi bil mo-
ten delovni proces. Ravno zato je potrebno PUD in PRI nacrtovati in pri tem upostevati
tako vsebine usposabljanja kot moznosti, ki jih nudi delovni proces.

Pri delu z dijaki/Studenti je potrebno upostevati, da imajo razlicne zaznavne stile:
e vidnl (slikovno gradivo, miselni vzorci, izpiski s predavanj)

e slusni (predavanja razprava s kolegi glasno povzemanje zvoc¢ni zapis)

* kinesteti¢ni (izpisovanje, podcrtavanje, gibanje)
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Primer nacrtovanja prakse:
- ustrezna izbira delovnega mesta

- izbor ucnih in delovnih dejavnosti

- dolocitev aktivnosti

- priprava dokumentacij

- dolocanje izvedbenega casa

- priprava ocenjevalnih osnov

Pri izvedbi PUD in PRI je potrebno uposStevati sledeca u¢na nacela:

¢ nacelo postopnosti in sistemati¢nosti — potrebno je postopno in sistemati¢no usva-
janje znanja: od lazjega k tezjemu, od znanega k neznanemu

* nacelo ustreznosti - uéne vsebine (obseg in tezavnost) ter nacin poucevanja mo-
rajo ustrezati dusevnim in telesnim lastnostim ter sposobnostim, razvojni stopniji,
interesom in predznanju dijaka/studenta

* nazornost - postavljati je potrebno jasne in razumljive naloge

e aktivnost — dajati je potrebno dovolj oziroma primerno zahtevne naloge v primer-
nem obsegu, da je praksa ucinkovita

e povezanost teorije s prakso - s prakticnim delom se lazje in hitreje ucim

¢ individualizacija - vsak dijak/Student je svoj individuum

* trajnost pridobljenega znanja in spretnosti

RAZMISLITE

Pripravite nacrt prakse dijakov/Studentov za Solsko/Studijsko leto 2016/17 za vaSe
podjetje.

Pripravite nacrt dela za dijaka, ki bo na 152 (304)-urni praksi v vasem podjetju.
Pripravite porocilo mentorja o praksi dijaka/studenta.
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6.3 Povratna informacija
dijaku/studentu

Zakaj dajemo povratno sporocilo?

Pri ustvarjanju in ohranjanju motivacije je po-
membno, da dijakom pomagamo uciti se iz lastnih
,napak®, kar je predpogoj za uspesni uc¢ni proces.
Natancéno, pravocasno in iskreno povratno sporoci-
lo, ki lahko prispeva k pozitivni spremembi, je zato
ena izmed temeljnih lastnosti dobrega mentorja.

Vendar povratno sporocilo, ki ga oblikuje mentor
zavestno, ko udelezenec opravi dolo¢eno nalogo,
ni omejeno samo na sebi. Ko podajamo vsebine in
smo v interakciji z udelezenci, lahko na osnovi po-
vratnega sporocila udelezencev vedno ugotovimo,
kako se pocutijo in kako sprejemajo novo znanje,
¢e smo seveda na to pozorni. Podobno tudi ude-
lezenci od nas dobijo povratna sporocila skozi ce-
loten ucni proces, poleg tega ga dobivajo Se eden
od drugega, kar je odli¢en vir u¢enja. Na osnovi
vrnitvenega sporocila lahko vrednotimo ucni pro-
ces glede na doseganje ucnih ciljev in pomagamo
udeleZzencem spoznati, kje so njihove priloZznosti za
napredovanje.

Ucinkovito povratno sporocilo je informacija, ki:

e jo udelezenec lahko sprejme, ne da bi se pricel
braniti

e obicajno prispeva k sodelovanju in vodi k pozi-
tivni spremembi

e ohranja odnos odprt in nedotaknjen

e je usmerjena k ucenju in prispeva k ucinkoviti

komunikaciji

Kako lahko podamo ucinkovito povratno sporodi-
lo?

Eden izmed nacinov podajanja ucinkovitega po-

vratnega sporocila je povratno
sporocilo imenovano ,send-
vi¢“. Sestavljeno je iz treh de-
lov in od tod tudi ime. Vrhniji
in spodnji del temeljita na
pohvali, v sredini pa podamo
konstruktivne predloge in svo-

ja opazanja, ki so podprta s

konkretnimi primeri:

e Pohvala: specificno, pozi-
tivno povratno sporodilo,
ki govori o dobrih straneh
in je podprto s konkretnimi
primeri.

e Mozne izboljSave, spre-
membe, modifikacije: spe-
cificno povratno sporocilo,
ki vsebuje konkretne po-
drobnosti o slabostih in je
podprto s konkretnimi pri-
meri.

e Pohvala: splosni vtis in po-
zitivne smernice za napre;j.

* Prejemnik se za vrnitveno
sporocilo zahvali, ne da bi
ga komentiral ali pojasnje-
val, vsaj ne takoj.

6.4 Spremljanjein
vrednotenje

Vrednotenje dela in napredka
dijakov/Studentov je komple-
ksno, zahtevno in odgovorno
delo, ker v prvi vrsti zadeva
praktikante same. Od objek-
tivnega, zanesljivega in korek-
tnega vrednotenja dosezkov
in napredovanja praktikantov
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je odvisna tudi njihova poklicna kariera in nadalj-
nja zivljenjska pot. Tudi obstoj in razvoj podijetij in
drugih dejavnosti je v veliki meri odvisen od kvalite-
tne in ucCinkovite usposobljenosti kadrov, ki so jim
na voljo. Zato je pri prakticnem izobrazevanju pot-
rebno posvetiti povecano skrb in odgovornost na-
tanénemu in objektivnemu vrednotenju napredka
in dosezkov posameznih praktikantov.

Praviloma je proces vrednotenja sestavljen iz treh
med seboj povezanih delov oz. postopkov: spre-
mljanja, preverjanja, ocenjevanja.

Spremljanje je prvi korak pri vrednotenju. Da bi
lahko celovito, objektivno in zanesljivo vrednotili
napredek in dosezke posameznih dijakov/Studen-
tov moramo dijake/Studente na ustrezen nacin
spremljati pri delu in napredku (z ustreznimi tehni-
kami in instrumentarijem).

Preverjanje je v bistvu primerjanje dosezenega
s predvidenim dosezkom oziroma v naprej pos-
tavljenimi zahtevami. S sistemati¢nim in nacrtnim
spremljanjem zbrane podatke (npr. o kvaliteti in ob-
segu usvojenih znanj, spretnosti in delovnih navad
dijakov) primerjamo z doloc¢enimi kriteriji in merili
ter analiziramo dosezen rezultat (kako je dosezen,
pod kaksnimi pogoji, prednosti in pomanijkljivosti).

Ocenjevanje je najbolj zahteven in odgovoren
del evalvacije. Je strokovno zahtevno in druzbeno
odgovorno delo, ker ima lahko neustrezno in ne-
objektivho ocenjevanje daljnosezne posledice za
posameznika in za njegovo okolje, Kjer zivi in dela
(kariera v podjetju, moznost nadaljnjega izobraze-
vanja in podobno). V tej fazi dosezene rezultate
presojamo in ovrednotimo na podlagi dolo¢enih
meril in kriterijev in jih prikazemo na ustrezni oce-
njevalni lestvici. (Re¢nik 2006: 32)

Pri vrednotenju PUD in PRI moramo postopke ter

merila in kriterije natanc¢no in
transparentno opredeliti ter jih
¢imbolj objektivizirati, da jih
razume in lahko uporablja tudi
sam dijak/Student. Na ta nacin
je omogoceno samoocenjeva-
nje lastnih dosezkov.

6.5 Sodelovanje
srednje/visje
strokovne sole
z delodajalci

Doslej opisane aktivnosti so
podlaga za uspesno izvedbo
prakticnega usposabljanja.
Pomembno je, so partnerski
odnosi med Solami in delo-
dajalci dobri in temeljijo na
vzajemnem sodelovanju in
zaupanju. V tem procesu so
pomembni tako mentor v
podjetju, organizator PUD in
PRI na Soli in dijaki/Studentje.
Vsak se mora zavedati svoje
odgovornosti v procesu izo-
brazevanja.

Za izvedbo kakovostnega
PUD in PRI mora biti organiza-
tor v stalnem stiku s podjetjem
in mentorjem. Organizator naj
obis¢e vse dijake/Studente
na praksi. V primeru tezav pri
opravljanju prakse (neuposte-
vanje dolznosti) je potrebno
problem individualno reSevati
takoj.
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Z namenom boljSega sodelovanja je priporocljivo,
da Sole na letni ravni organizirajo sreCanja z delo-
dajalci in mentorji. Priloznosti za taka sre€anja so
na primer dnevi odprtih vrat, razstave izdelkov ob
zaklju€ku Solskega leta, ...

RAZMISLITE

Kaj pricakujete od dijaka/Studenta na delovni pra-
ksi?

Kaj pricakujete od srednje/visje strokovne Sole
pred, med in po delovni praksi?

Kaksna je vlioga delodajalca pri izvajanju delovne
prakse?

Dijak/student na delovni praksi ne dela, tako kot bi
Zeleli. Je pocasen. Kaj boste naredili?
Dijak/student je na praksi priden, prizadeven. V
naglici naredi pri delu materialno $kodo. Kako bos-
te ukrepali?

7. Strategije in metode
prakti¢nega izobraze-
vanja in usposabljanja
z delom- ergodidaktika

7.1 Uvod

Da bo prakti¢no izobrazevanje ucinkovito, se mo-
ramo zavedati, da je zelo pomemben program,
priprava in organizacija ter izvedba prakticnega iz-
obrazevanja. Le tako bomo praktikantom tako, da
bodo svoje delo opravljali u¢inkovito, ekonomicno,
varno in kakovostno. Zato morajo biti pogoji v de-

lovnih procesih in u¢nih delav-
nicah primerni in realni, men-
torji v delovnih organizacijah
pa dobro usposobljeni.

Didakti¢ni principi ali ucna
nacela so splosna napotila,
po katerih naj se oseba, ki po-
ucuje, ravna pri nacrtovanju,
pripravi, izvajanju in vredno-
tenju pouka. Ti principi velja-
jo oziroma so uporabljeni pri
vsakem pouku - sploSnem
in strokovnem, teoreti¢nem in
prakti¢nem.

Didakti¢ni principi kot splosne
smernice usmerjajo pouk k
ucinkovitemu  uresnicevanju
ciliev in nalog pouka. Da bi
bilo naSe poucCevanje uspes-
no, moramo upostevati ¢im
ve¢ didakti¢nih principov, se-
veda glede na gradivo, ki ga
posredujemo ter v skladu s
cilji in nalogami pouka. Rea-
lizirane principe je potrebno
med seboj smiselno povezati
in usklajevati.

ERGODIDAKTIKA kot znan-
stvena disciplina prouduje tis-
te aspekte nekaterih znanosti
(ergonomije, psihologije, pe-
dagogike, ekonomije in orga-
nizacije dela, sociologije idr),
ki obravnavajo povezanost
izobrazevanja in dela z vidika
vzgoje, izobrazevanja in uspo-
sabljanja za delo (poklice),
upostevaje dinamiko tehnolo-
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Skih in druzbenih sprememb.

ERGODIDAKTIKA kot praksa izobrazevanja pred-
stavlja konkretno poucevanje in u¢enje dela - me-
todika PUS (PUD).

72 Clovek in delo

Delo je telesna in duSevna dejavnost, ki je zavestno
usmerjanje k vnaprej postavljenem cilju, ali kratko -
delo je k cilju usmerjena dejavnost. Spoznanje, da
je optimalna produktivnost dela rezultanta (posle-
dica) tehni¢nih naprav (sredstev za delo) in psihofi-
zicnih zmoznosti ljudi, je privedla do tega, da se da-
nes ravno tako znanstveno in strokovno ukvarjamo
s prilagajanjem dela ¢loveku, kakor tudi Cloveka
delu (vzgoja, strokovno in poklicno izobrazevanje
in usposabljanje, selekcija ljudi ipd.).

Prilagojenost dela ¢loveku je odvisna od:

e stopnje prilagojenosti proizvodnih naprav tj.
sredstev za delo, psihofizicnim zmoznostim
Cloveka (orodje, stroji, naprave, pripomocki, in-
Strumenti);

* nacina dela (tehnike dela), ki ga dolocajo teh-
ni¢ne karakteristike delovnega okolja (polozaj
telesa in telesnih organov pri delu, telesni gibi,
delovni postopki);

¢ Kklimatsko-fizikalne razmere, v kakrSnih se delo
opravlja (razsvetljava, temperatura, vlaga, giba-
nje zraka, hrup, vibracije).

Prilagajanje dela ¢loveku

e prilagajanje sredstev za delo psiho-fizicnim
zmoznostim ¢loveka (orodja, stroji, naprave,...);

* prilagajanje nacina (tehnike) dela, ki so pogo-
jene z delovnim okoljem oz. delovnim mes-
tom; klimatsko-fizikalne razmere ali mikroklima
(razsvetljava, temperatura, hrup, vibracije,...).

Prilagajanje c¢loveka c¢love-
ku (socializacija, medsebojno
razumevanje, sodelovanje in
pomoc, timsko delo,...)

Prilagajanje ¢loveka delu (ori-

entacija, selekcija, izobrazeva-

nje in usposabljanje). Temelj-

na podrocja:

e poklicno usmerjanje (pro-
fesionalna orientacija)

e poklicna izbira (profesio-
nalna selekcija)

e poklicno usposabljanje
(profesionalna edukacija)

Poklicno usmerjanje je dejav-
nost, ki usmerja posameznike
na tista podrocja dela, ki naj-
bolj ustrezajo njihovim psiho-
fizicnim lastnostim in v katerih
bodo imeli najve¢ moznosti za
uspeh.

Poseben pomen ima poklicna
orientacija v svoji »negativni
obliki«, t.j. pri ugotavljanju tis-
tih osebnostnih potez kandi-
data, ki predstavljajo »kontra-
indikacijo« za nek poklic. Imeti
neke lastnosti e ne zagotavlja
uspeh, medtem ko pomanijka-
nje nekaterih, za poklic zelo
pomembnih lastnosti, lahko
dejansko onemogoci uspeh v
nekem poklicu. Zato je naloga
mentorja (med drugim) tudi,
da ¢im prej preveri in ugotovi
ob samem delu (0z. v nepos-
rednem delovnem procesu) ali
pri praktikantu, ki se vkljucuje
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v delovni proces, obstajajo morebitne pomembne
»kontraindikacije« za izbrani poklic.

Poklicna izbira ni problem za katero podrocje
dela ima kandidat sposobnosti in nagnjenja, tem-
ve¢ ali ima kandidat ustrezne kvalitete (sposobnos-
ti, znanja, spretnosti) za doloc¢eno (konkretno) delo.

Razumna in upravicena selekcija daje navadno
dobre rezultate (hitra usposobitev, vecja produktiv-
nost dela, manj nesre¢ pri delu, vecje zadovoljstvo
z delom,...).

Poklicno izobraZzevanje oziroma usposabljanje
(edukacija) - organizacija proizvodnega in vzgoj-
no-izobrazevalnega dela sta si sicer v marsicem
podobna (npr. v obeh delih imamo nacrtovanje,
pripravo, izvedbo, kontrolo), toda tezave nastanejo,
ko skusamo oba procesa (tehnoloski in pedago-
Ski) zdruziti in povezati ter izvajati enotno in hkrati.
Zato bomo v nadaljevanju predstavili nekatera no-
vejSa znanja in spoznanja o tem, kako celoviteje in
ucinkoviteje izvajati izobraZevanje ter usposabljanje
v 0z. ob delovnem (proizvodnem) procesu.

Mentor mora dobro poznati, poleg osnov psiho-
logije in didaktike, tudi podrocje (disciplino), ki se
ukvarja s prilagajanjem objektivnih delovnih raz-
mer Cloveku (v nasem primeru, kar je Se zahtev-
nejSe in odgovornejse — mladostniku, vajencu) oz.
njegovim telesnim in duSevnim zmoznostim. Znan-
stvena disciplina, ki se s tem ukvarja, se imenuje
ergonomija (grsko ergos — delo, nomos - zakon),
v nekaterih primerih pa kar studij dela, ki temelji na
raziskovanju posebnosti in sposobnosti ¢loveske-
ga organizma in omogoca prilagajanje dela ¢love-
ku, olajSuje pa tudi prilagajanje ¢loveka delu.

7.3 Ergonomija

lzraz ergonomija izhaja iz gr-
SCine: ergon-delo in nomos-
zakon, princip. Torej bi lahko
rekli: znanost o delu. Eno od
definicij ergonomije je podala
neprofitna ameriSka organi-
zacija Board of Certification
for Professional Ergonomists
(BCPE): ergonomija je veda
o Clovekovih sposobnostih,
njegovih omejitvah in karakte-
ristikah, ki so pomembne za
oblikovanje orodij, strojev, sis-
temoy, nalog, dela in okolja za
varno in ucinkovito CloveSko
uporabo. (BCPE, 1993).

Z ergonomsko ureditvijo de-
lovnega mesta skusamo delo
¢im bolj prilagoditi lovekovim
fiziCnim in psihicnim lastnos-
tim, ter zmanjsati oziroma
preprediti morebitne Skodljive
ucinke na zdravje. Oblikovanje
zajema CloveSke navade, po-
gosto naredi Clovekovo delo
bolj produktivno, ucinkovito,
varno in zanesljivo. Ergonomi-
ja Cloveku prilagaja delovna
sredstva, delovne pogoje in
nacine dela, da je delo huma-
no in kar najbolj uspesno.

Pod pojmom ergonomija ra-
zumemo torej proucevanje de-
lovnih obremenitev ter iskanje
razbremenitev, kadar obreme-
nitev povzro¢a neugodje ali
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celo prekoraCuje toleranéno mejo. lzraz pomeni
tehni¢no oziroma organizacijsko prilagajanje dela
delavCevi zmogljivosti. Le dobro poznavanje vseh
lastnosti kot tudi dobra organizacija dela omogo-
Cata postavljanje Cloveka na pravo delovno mesto
in s tem pravilno izrabo njegove razpoloZljive ener-
getske in psihicne kapacitete in tako prilagoditev
na Cloveka.

Ergonomija zajema sledeca znanstvena podrocja:

Medicina dela - ze Egipcani, Grki in Rimljani so
poznali poklicne okvare, tako je ze Hipokrat v
svojih znanstvenih spisih omenjal, da obstajajo
mnogi poklici, ki so povezani z nevarnostmi za
zdravje. Zato je Se posebej vazno, da zdravnik
vprasa vsakega posameznega bolnika po
poklicu. To pravilo velja Se danes. SploSno
priznana definicija medicine dela je, da je to
veda o medsebojnih povezavah med delom
in poklicem, med ljudmi, njihovim zdraviem
in obolenji. Temelji na spoznavanju fizicnih in
psihi¢nih reakcij ¢loveka na delo in delovno
okolje, se pravi, da je potrebno odkrivati in
potrjevati zdravstvene okvare, ki so pogojene z
opravljanjem dolo¢enega dela.

Naloge medicine dela naj bi torej bile:

- vzdrzevanje telesnega, psihi¢nega in social-
nega dobrega pocutja zaposlenih,

- preprecevanje okvar zdravja zaposlenih
zaradi pogojev dela,

- varovanje delavcev pred nevarnostmi, ki
jih povzroca prisotnost Skodljivih snovi na
delovnem mestu,

- zagotavljanje taksnih zaposlitev, ki bodo
ustrezale psihi¢nim in fizicnim sposobnos-
tim zaposlenega,

- prilagajanje dela, primernega delavcem.

Seveda pa se z razvojem novih tehnologij spremi-

njajo tudi pogoji dela. Pocasi
izginjajo mnoge obremenitve
na delovnih mestih, ki so bile
pogosto prisotne, porajajo pa
se mnoge nove. Povecujejo se
psiholoske in socioloSke obre-
menitve. Razvoj na podrocju
robotike, IKT spreminjajo teh-
nologijo dela in obremenitve
pri delu.

Vse to zahteva nove strokovne
pristope, zlasti Se vecje sode-
lovanje psihologov. Seveda
se z razvojem diagnostike in
zdravljenja veca kakovost ziv-
lienja in dela. Nova spoznanja
in nacini ugotavljanja obreme-
nitev na delovnem mestu od
medicine dela zahteva nove
nacine in pristope k delu.

* Psihologija dela - je ena
izmed uporabnih vej psi-
hologije, ki pokriva or-
ganizacijsko,  kadrovsko,
ekonomsko in vojasko psi-
hologijo. Obravnava ljudi
pri delu in njihove delovne
pogoje, proucuje proble-
matiko percepcije psihofi-
zike, procesov odlocanja
in drugih vidikov procesi-
ranja informacij, ukvarja
se s problemi nacrtovanja
naprav, strojev, delovnih
mest in delovnih pogo-
jev glede na zmoznosti in
omejitve Cloveka. Ukvarja
se z ucCinkom dela na Clo-
veka, problematiko napora
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pri delu, placevanja in delovne uc¢inkovitosti ter
trznimi raziskavami. Ukvarja se tudi s proble-
matiko izostajanja z dela, fluktuacije, nezgod
pri delu, staranja in delovnih sposobnostih, us-
pesnosti pri delu, ipd. Za to uporabno podrocje
psihologije se uveljavlja oznaka organizacijska
psihologija, ker vklju€uje ukvarjanje z ljudmi pri
delu v industriji, v vedno vec¢jem obsegu pa tudi
drugih delovnih organizacijskih okoljih, kot so
bolnisnice, Sole, javne ustanove, administracija,
ipd. Osnovni problemi psihologije dela so po-
vezani s prilagajanjem ¢loveka delu, na drugi
strani pa s prilagajanjem dela ¢loveku.

Prilagajanje Cloveka delu se izvaja s pomocjo izbire
kadrov na osnovi psiholoskih meril, usposabljanja
kadrov, ocenjevanja delovne uspesnosti, uporabe
motivacije, ipd.

Prilagajanje dela &loveku pa se izvaja z ukrepi
na podrocju utrujenosti, medosebnih odnosov in
ergonomije.

Ekologija dela - je veda, ki raziskuje, ocenju-
je, ureja in spremlja vse delovne postopke in
pojave, ki so lahko nevarni zdravju. Razisko-
vanje ekoloSkih obremenitev obsega fizikalne
dejavnike (toplotno okolje, energijo sevanja in
mehansko energijo), kemijske dejavnike (pline
in pare, aerosole in bioloSke dejavnike (bakte-
rije, viruse in druge parazite). Meritve ekoloskih
obremenitev imajo veliko prednost pred merit-
vami obremenjenosti, ker ne obremenjujejo in
ovirajo pri delu.

Studij dela - predstavlja v novih proizvodno-teh-
noloskih pogojih eno temeljnih znanstvenih
disciplin znotraj podrocja organizacije proizvo-
dnje, delovanje, katerega je usmerjeno k dose-
ganju uspesnosti pri delu ob humanizaciji dela.
To dosezemo s prilagajanjem delovnega mesta

celotnemu delu Cloveka in
z ugotavljanjem realnih ¢a-
sovnih podatkov, ki pred-
stavljajo temeljno organiza-
cijsko merilo.
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7.3.1 Osnovne naloge ergonomije

Racionalno oblikovanje delovnih
sredstev

Osnovni vidiki oblikovanja delovnih sredstev se
nanasajo na njihovo obliko, tezo, dolzino in obseg.
Tu gre za doloc¢anje optimalne oblike delovnih
sredstey, s katerimi bo mogoce ob najmanijsi ener-
getski porabi in ¢im vecji varnosti zagotoviti vecjo
ucinkovitost dela.

Ureditev mikroklime

Clovek prezivi 85 - 90 % svojega ¢asa v zaprtih
prostorih in si Zeli ustvariti pogoje bivanja, ki so po-
dobni naravnim. Poleg ergonomskih nacel uredi-
tve pisarne je potrebo pri urejanju upostevati tudi
mikroklimatske dejavnike okolja, ki ob upostevanju
danih normativov stimulirajo ugodje in delo v pisar-
ni, ob neupostevanju pa so lahko zelo motedi in
negativni faktorji, ki lahko vodijo celo v raznovrstna
obolenja, stres in utrujenost zaradi neustreznega
delovnega okolja.

Racionalna konstrukcija delovnih povrsin
in sedezev

Delovne povrsine in sedezi morajo biti oblikovani
tako, da so prilagojeni meram delov telesa in omo-
gocajo ¢im lazje, ekonomicno delo.

Razsvetljava

Urejenost pravilne razsvetljave na delovnem mes-
tu je bistvenega pomena za delavca in zlasti Se za
praktikanta. Pri pravilni osvetljenosti, zlasti to ve-
lia za dela, kjer je potrebna velika natanénost, se
delovni uc¢inek mocno dvigne, ker ni osencenja in
odbleskov. S pravilno razsvetljavo delovnega mes-

ta se zmanjSuje utrujenost, po-
veca se storilnost, zmanjsa se
izmet in Stevilo nesre¢ pri delu.

Uporaba barv

O vplivu barv na ¢lovesko po-
Cutje je bilo ze veliko napisa-
nega. Barve so pomemben
del pisarniSskega in industrij-
skega sloga in s tem posle-
dicno tudi splosne podobe,
ki jo o sebi gradi podjetje, po
drugi strani pa prispevajo k
boljSemu pocutju in storilnosti
zaposlenih. Poleg osvetlitve
v delovnih prostorih je zelo
pomembna barva sten, pohi-
Stva in opreme. Prav tako kot
s pravo osvetlitvijo lahko tudi
s pravo izbiro barv dosezemo
boljse pocutje zaposlenih na
delovnih mestih.

Ropot in vibracije

Ropot skodljivo vpliva na po-
Cutje Cloveka in zmanjSuje nje-
govo storilnost. V tezjih prime-
rih povzroca tudi zacasno ali
trajno izgubo sluha. Tovrstne
posSkodbe Stejemo med tezje,
saj Clovek izgubi del svojih de-
lovnih sposobnosti. Koliksne
poskodbe povzroca ropot, je
odvisno od razlicnih objektiv-
nih faktorjev (npr. intenzivnost
ropota, trajanje, frekvencni
spekter itd.) in tudi subjektiv-
nih faktorjev, ki so odvisni od
Clovekovega odnosa do izvora
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ropota in delovne naloge, ki jo opravlja. Do okvare
sluha pride pri prekoracitvi mejne vrednosti hrupa
85 dB. Hrup praviloma spremljajo tudi vibracije,
ki ravno tako neugodno vplivajo na c¢lovesko telo.
Ce pa je frekvenca vibracij blizu frekvencam &lo-
veskega telesa, prihaja do resonance, ki deluje na
Cloveka utrujajoCe in ga ovira pri delu. Vibracije
preprecujemo tako, da izoliramo izvor vibracij in
oslabimo povezavo s ¢lovekom z vgraditvijo dusil-
nih elementov.

Monotonija dela

RazClenitev delovnega procesa na posamezne,
manjse sestavne dele - delovne operacije, ki jih
praktikant ponavlja ves delovni dan, obicajno prive-
de do monotonije. Monotonije ne moremo enaditi
z utrujenostjo, saj pri monotoniji ne gre za nezmo-
znost organizma, da bi nadaljeval z delom, temvec¢
gre pri monotoniji za psihicno nepripravljenost na-
daljevati delo. Monotonija je zasi¢enost praktikant
z delom, ko je organizem fizi€no Se sposoben na-
daljevati z delovnimi dejavnostmi, vendar usahne
Clovekova pripravljenost za delo. Monotonije lahko
le deloma premostimo s pogostejsSimi odmori, po-
leg tega pa so nam na voljo Se drugi nacini kot npr.:
razsiritev delovnih nalog, predvsem menjava delov-
nih mest oz. delovnih nalog, uvajanje glasbe itd.

Odmori med delom

Da bi omogocili praktikant preprecCevanje utruje-
nosti, moramo organizirati odmore. Preden doloci-
mo primeren ¢as za odmor, moramo opraviti teme-
ljite analize, v katerem delu delovnega Casa se pri
posameznih skupinah dijakov ali pri posameznih
delih pojavlja utrujenost. Najbolj zanesljive rezul-
tate bomo dobili s stalnim spremljanjem gibanja
delovne ucinkovitosti. Ker pa zmanjsanje ucinkovi-
tosti, poleg utrujenosti, lahko povzrocijo tudi dru-
gi razlogi, moramo poleg podatkov o uspeSnosti

znotraj delovnega Casa upo-
Stevati tudi nacin organizacije
dela. Na utrujenost nas opo-
zarjata kakovost izdelkov (ko-
li¢ina izmeta) in Stevilo nesre¢
pri delu, ki so pogosto najbolj
oditen izraz pojava utrujenos-
ti. Odmori so lahko aktivni ali
pasivni, v razlicnem ¢asovnem
trajanju.

Delovne izmene

Delovne izmene izhajajo iz
potreb delovnega procesa,
vendar se lahko prilagodijo bi-
oritmu Cloveka. Organiziramo
razlicne nacine dela vizmenah
in 0 ustreznosti izmen povpra-
Samo dijake oz. vajence ter se
posvetujemo z medicino delo,
ki spremlja zdravstveno stanje
nasih dijakov (vajencev). Na
podlagi pridobljenih podatkov
lahko izdelamo urnika izmen-
skega dela, ki najbolj ustreza-
jo dijakom oz. vajencem. Ta
problem se pojavi predvsem
v situaciji, ko te¢e delovni pro-
ces 12 ali ve¢ ur na dan preko
celega tedna (dvo-izmensko
delo).

Prakticna uporabnost ergono-
mije je optimalna uskladitev
odnosov  med zaposlenim,
njegovim delom in razmera-
mi, v katerih dela. Optimalna
medsebojna usklajenost teh
komponent omogocCa, da
delo poteka ob najmanjsi po-
troSnji Clovekove energije pri
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najmanjsi moznosti napak z najvecjo zanesljivostjo
in ucinkovitostjo. Delovni sistemi so seveda za do-
lo¢ene delovne procese standardizirani in so v po-
moc vsem, ki pomagajo pri nacrtovanju in urejanju
pisarn. Skladnost vseh elementov je tisto, za kar je
potrebno mnogo raziskav, izkusenj in razli¢nih pri-
merov, cemur recemo primer dobre prakse.
Delovno mesto, ki je ¢loveku optimalno prilagoje-
no, razvija in neguje Clovekovo sposobnost, veca
njegovo delovno storilnost in veselje do dela ter
mu razvija zavest lastne vrednosti. Vse to prispeva
k dobrobiti posameznika, delovne organizacije in
tudi druzbe nasploh.

7.4 _Or%anivzacija_ prakticnega
izobrazevanja v delovni
procesih

Organizirati prakticno izobrazevanje pomeni za-
gotoviti takSne pogoje za izobrazevanje, da bomo
lahko izpeljali usposabljanje praktikantov tako, da
bodo le-ti znali delati spretno, racionalno, ekonom-
sko ucinkovito in kakovostno ter da pri u¢enju ne
bo moten delovni proces.

Pred zacetkom praktiCnega izobrazevanja je pot-
rebno praktikantom predstaviti podjetje, jih sezna-
niti z varstvom pri delu in jih opremiti z zaScitnimi
sredstvi. Mentor bo na osnovi operativnih ciljev in
delovnega procesa nacrtoval delo vodil in razpore-
jal praktikante na ustrezna dela in delovna mesta.
V vecjih podijetjih ali vecjih skupinah je potrebno
praktikantom dolociti somentorje. Obi¢ajno so
to vodje osnovnih delovnih enot, kjer bodo delali
praktikanti. Prakticno izobrazevanje bo uspesno,
Ce praktikanti postopoma opravljajo vse aktivnosti
delavcev. Sodelujejo tudi na delovnih sestankih,
dajejo koristne predloge in delajo po tehnoloski
dokumentaciji.

Mentor iz organizacije je isto-
Casno tudi kontaktna oseba
in je tisti, ki oceni opravljeno
prakticno izobrazevanje prak-
tikanta. V kolikor je v organiza-
ciji ve¢ praktikantov, sta lahko
kontaktna oseba in mentor v
dveh ali veC osebah.

Potek prakticnega izobraze-
vanja za posameznega prak-
tikanta dolo¢i mentor pri pod-
pisu pogodbe s programom
dela praktikanta. Ce ni poseb-
nih medsebojnih dogovoroy,
naj dolo¢en obseg prakti¢ne-
ga izobrazevanja praktikant
opravi v obliki konkretnega
dela na proizvodnem, te-
renskem ali drugem delov-
nem mestu, dolocen obseg
pa naj predstavlja sodelovanje
z vodjem oddelka ali enote pri
njegovem delu (sodeluje naj
pri nacrtovanju, spremljanju in
realizaciji zastavljenih ciljev in
analizi stanja).

Zazeleno je, da se praktikante
vkljuCuje v redno delo podje-
tja, ki naj bo ¢&im bolj Siroko in
raznoliko, ter se jim nata nacin
omogoci optimalno pridobiva-
nje znanj in izkusenj. V kolikor
pa bo opravljal prakti¢no izo-
braZevanja zgolj ali v glavhem
na enem delovnem podrocju,
je priporocljivo, da se mu
omogodi podrobno spoznanje
tega podrocje (organizacijsko
strukturo, org. proces), Se po-
sebej del procesa, na katerem
dela, smisel in pomen dela, ki
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ga opravlja, ter mu omogocite dostop do predpisov
in internih aktov ter delovnih in drugih navodil, na
podlagi katerih se proces odvija.

Program dela je osnova za kvalitetno in strokovno
opravljeno prakti¢no izobrazevanje Studenta, ki naj
temelji na osnovi ciljev programa predmeta praktic-
nega izobrazevanja ter njihovih smernic. Program
del pripravi mentor v gospodarski druzbi, ki ga pri-
lagodi svoji dejavnosti.

Prakti¢no izobrazevanje je integralni predmet, ki je
povezan z vsebinami vseh predmetov izobraZzeval-
nega programa.

7.5 Pedagoska analiza dela

Prvi korak pri pedagoski oz. metodi¢ni pripravi je
priprava in analiza delovnih nalog. Mentor delovno
nalogo najprej temeljito analizira in prouci v teh-
noloSkem smislu, kar je osnova za pedagosko ali
metodicno pripravo. Vsaka delovna naloga je v teh-
noloskem in pedagoSkem smislu sklenjena celota.
TehnoloSka analiza delovne naloge je pomembna
zato, da lahko na podlagi tega mentor doloci pot-
rebno Stevilo u¢nih vaj (u¢nih enot).

Z analizo delovne naloge mentor prouci potek dela
in razcleni delovno nalogo na delovne operacije,
faze dela, Ce je potrebno tudi na delovne gibe. De-
lovno operacijo sestavlja dolo¢eno Stevilo tehnolo-
8kih faz dela, ki jih je potrebno opraviti na enem
stroju ali delovnem mestu. To so doloceni tipicni iz-
delki ali storitve (takSne navadno izberemo za vaje).
Na osnovi te analize mentor doloci (izbere) ustre-
zne ucne vaje, v katere je vklju¢eno tudi urjenje.
Uc¢na vaja, ki traja nekaj uc¢nih ur ali delovni dan,
vsebuje vec¢ tehnoloskih faz dela, lahko pa u¢na
vaja zajema nekaj delovnih operacij.

Za posamezne delovne naloge kot SirSe celote
ucne snovi je pomembno, da mentor doloc¢i natan-
¢en vrstni red obravnave (poucevanja) posameznih

ucnih vaj. Po izvedbi u¢ne vaje

moramo predvideti tudi na-

¢in preverjanja in ocenjevanje

znanja.

Sestavine vsake delovne nalo-

ge bi morale biti:

e priprava (analiza) delovne
naloge,

e obravnava nove u¢ne sno-
Vi,

* urjenje (trening),

* preverjanje in ocenjevanje
znanja.

Priprava delovne naloge v
strokovnem in pedagoskem
smislu  mentorju natan¢no
pove vsebino poucevanja, vr-
stni red uc¢nih vaj in potrebno
Stevilo ucnih ur.

Poucevanje prakticnega dela
poteka po pedagoskih fazah
dela ali u¢nih korakih. Le-i
zdruzujejo vec tehnoloskih faz
dela. Pedagoske faze dela,
ali kot jih nekateri imenujejo,
pomembne (vazne) faze oz
segmenti dela, so iz didaktic-
nih razlogov za poucevanje
prakti€nega pouka najprimer-
nejSe. PedagoSka faza dela
ali uéni korak je naraven delni
postopek, ki delo premakne
za opazen korak naprej. Naj-
pogosteje je na koncu narav-
na prekinitev oz. premor.

Tej analizi sledi izbira uc¢nih
metod in oblik dela, potrebnih
ucil in ucnih pripomockov in
seveda priprava vseh potreb-
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nih orodij in strojev za izvedbo delovne naloge oz.
ucne vaje. To je sprotna (pedagoska oz. metodic-
na) u¢na priprava na izvajanje pouka oz. na izvaja-
nje posamezne ucne vaje.

Pedagoska Clenitev dela

Ucni segment  Navodila za potek Utemeljiti, zakaj
je naraven navajajo, na kakSen  mora biti neko delo
delniin nacin je treba izvedeno tako, in
smiselno posamezne gibe, ne kako drugace.
zaokrozen ravnanja in delo Navesti je treba,
postopek, ki izvesti. kakSne so posledice
delo premakne Bistvene tocke so neupoStevanja
za opazen najboljpomembna navodil ali
korak naprej. navodila, ki jih mora napacnega
Vecinoma ucenec upostevati izvajanja.
se konca s da bo delo izvedeno:
prekinitvijo oz. -uspesno,
premorom. +kvalitetno,

*varno.

7.6 Metode prakticnega uspo-
sabljanja z delom

Na osnovi ciljev prakti€nega izobrazevanja in pred-
pisanega kataloga znanj (KZ) in izpitnega kataloga
(IK) ter na podlagi tehnoloske in pedagoske analize
dela izdela mentor letni nacrt prakti¢nega izobra-
zevanja in usposabljanja praktikantov (makroplan),
ki je podlaga za pripravo posameznih delovnih
nalog in uc¢nih vaj za izvajanje prakticnega izobra-
zevanja (mikroplan). Na podlagi teh dveh nacrtov
(dokumentov) lahko mentor pristopi h kvalitetni
metodi¢no-didakti¢ni pripravi na vzgojno-izobraze-
valno delo. Pri tem je najpomembnejsi izbor ustre-
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zne metode 0z. kombinacije metod pri poucevanju
prakti¢nih znanj in spretnosti.

Didaktika danes pozna ze mnoge u¢ne metode. Za
poucevanje prakti¢nih znanj in poklicnih spretnosti
S0 najboljSe in najuspesnejse Stiri metode, ki se pri
nas, zlasti pa v razvitem svetu, veliko uporabljajo.

7.6.1 Metoda Stirih stopen]

1.stopnja: UVAJANIE

Mentor mora uvodoma pripraviti praktikante na

pouk 0z. na izvedbo vaje. Pri tem mora zlasti:

e ustvariti ugodno klimo (vzdu$je) in vzbuditi v
dijakih zanimanje (vedozeljnost) za delo, ki ga
bodo izvajali;

e natanéno obrazloZiti kaj se bo delalo, kako in
zakaj tako;

e ugotoviti kaj praktikanti ze o tem vedo oz.
kaksne prakti¢ne izkusnje imajo.

2.stopnja: PRIKAZ IN RAZLAGA

Mentor prikazuje (demonstrira) postopek dela ter
obenem razlaga kako delati, na kaj je treba paziti
med delom (zlasti opozarja na varno in kvalitetno
delo). Na tej stopnji naj bi praktikant delo (posto-
pek) spoznal in razumel.

3. stopnja: IZVEDBA

Praktikant aktivho izvaja delo (vajo) tako, da po-
snema (oponasa) mentorjev prikaz, pri tem mentor
spremlja njegovo delo, popravlja napake in dodat-
no svetuje. Na tej stopnji naj bi praktikant delo po-
skusil in tekoce izvedel.

4, stopnja: URJENJE

Praktikant nadaljuje z vadbo
(ponavljanjem in utrjevanjem),
dokler dela ne obvlada sa-
mostojno. Pri urjenju mora-
mo praktikantu pomagati z
nasveti in spodbudami ter ga
postopoma prepuscati samo-
stojnemu delu. V¢asih je treba
vadbo prekiniti, ker je utrujajo-
¢a, in jo kombinirati z drugimi
vmesnimi aktivhostmi (delov-
nimi nalogami in opravili).

7.6.2 Problemska me-
toda ali metoda
reSevanja delov-
nih problemov

Se uporablja, ¢e so dela (na-
loge), ki naj bi jih praktikant
opravil zelo sestavljena in
spremenljiva (na razlicne na-
Cine izvedljiva) in pomenijo za
praktikante problem.

Postopek resSevanja delovne-
ga problema se izvaja v vec
fazah (najpogosteje v §tirih):

1.faza: Spoznavanje in
opredelitev problema

Praktikant mora najprej delov-
no nalogo oz. problem dobro
prouditi in dojeti. Pri tem mora,
¢e je potrebno, poiskati Se
dodatne informacije (od men-
torja, izkusenega delavca oz.
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pridobiti ustrezne dokumente, skice, nacrte) o de-
lovni nalogi oz. izdelku. Ko je nalogo dojel, jo skusa
¢imbolj natan¢no opredeliti (cilji, zahteve, pogoji
izvedbe).

2. faza: Izbor optimalne resitve

Ko je praktikant nalogo dojel in opredelil, razmislja
o alternativnih resitvah oz o e drugih moznih naci-
nih izdelave izdelka ali izvedbe opravila. Praktikant
potem sam ali skupaj z mentorjem preverja in vre-
dnoti (presoja) posamezne alternativne reSitve oz.
mozne nacine izdelave ter izbere najustreznejsSo
(optimalno) reSitev glede na moznosti in pogoje, ki
S0 na voljo za izvedbo naloge (opravila).

3. faza: Izvedba naloge

Ko je izbrana najustreznejSa resitev (najracionalnej-
Si postopek dela), se praktikant loti izvedbe naloge
(izdelave izdelka).

4. faza: Kontrola rezultatov

Ko je delovna naloga izvedena, praktikant (nava-
dno skupaj z mentorjem) opravi kontrolo in preveri
ali rezultat dela ustreza pri¢akovanim zahtevam.

Prednosti opisane metode so:

¢ velike moznosti povezovanja teorije s prakso;

e praktikanti razvijajo samostojnost, samokritic-
nost in samozavest, ¢e delajo v skupini, pa tudi
strpnost, demokrati¢nost, kooperativnost;

¢ praktikanti spoznavajo nacine in postopke rese-
vanja tehni¢nih problemov;

e pri delu so miselno zelo aktivni;

e zadelo so zelo zagreti (motivirani).

Problemsko metodo lahko
ucinkovito uporabimo, ¢e ima-
jo praktikanti ze nekaj ustre-
znega teoretiCnega in prak-
ticnega znanja ter delovnih
izkusenj (to so navadno prak-
tikanti visjih letnikov).

7.6.3 Metoda
algoritmov (ucnih
korakov),

Tudi po tej metodi se prakti-
kanti pretezno sami ucijo ob
pomodi kratkih, natanénih in
sistemati¢no sestavljenih na-
vodil in slikovnih gradiv. Meto-
da je primerna tudi za odpra-
vljanje morebitnih napak pri
izvajanju posameznih delov-
nih operacij. Samostojnost in
aktivnost praktikanti je pri tej
metodi v veliki meri zastopana.

7.6.4 Projektna
metoda

Posamezni praktikanti izvaja
neko nalogo oz. izdelek od
zacetka do konca, tj. od nadr-
tovanja in priprave do izdelave
in kontrole izdelka.
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7.7 Organizacijska kultura - kul-
tura podjetja

Organizacijska kultura, ki mo¢no vpliva na delo-
vanje in uspeSnost vsakega podijetja, predstavija
trajen sistem vrednot, prepric¢anj in predpostavk, ki
s0 skupne pripadnikom vsakega podjetja. Organi-
zacijska kultura je skupna filozofija zaposlenih in
vodilnih v vsaki organizaciji. Pomembno vpliva na
delovanje podjetja in povezuje zaposlene, da se
zavedajo kako se morajo obnasati. Pogosto se po-
jem organizacijske kulture zamenijuje z klimo v or-
ganizaciji ali filozofijo podjetja, zato je potrebno te
pojme razlocCevati. Gradi se skozi obdobje obstoja
organizacije, zato je nujno, da se spreminja in pri-
lagajo okolju. Razvoj in raziskovanje organizacijske
kulture lahko pozitivno pripomoreta k uspeSnemu
delovanju podjetja.

Za vsake spremembe je potrebno preucevanie.
Naceloma velja, da je organizacijska kultura globo-
ko zakoreninjena v vsakem podijetju in jo je tezko
spreminjati. Vsaka sprememba se naceloma zgodi
zato, da bi vodila organizacijo k vecji produktivnosti
in uspesnosti. UspeSnost organizacijske kulture je
pa odvisna od zaposlenih in njihovega odnosa do
okolja. Praviloma velja, da so mocne kulture tudi
uspesne, vendar ponekod lahko pride do neuspe-
ha zaradi prevelike zakoreninjenosti in neomajnosti
kulture. Podjetje mora organizacijsko kulturo skozi
Cas nenehno raziskovati, posledicno nadgrajevati,
podpirati, saj lahko samo tako pride do uspesnosti
in konkuren¢nosti na trgu.

Mentor mora praktikante ¢im prej seznanjati, uvaja-
ti in vzgajati za usvajanje odnosov in nacina dela v
konkretnem podjetju (v organizacijsko kulturo pod-
jetja). Lahko bi dejali, da je organizacijska kultura le
ena od najbolj razsirjenih in najvplivnejsih dimenzij
organizacijske klime.

Poznamo ve¢ elementov orga-
nizacijske kulture, ki se sicer
lahko prekrivajo, na primer
strukture moci so odvisne od
sistemov kontrole, kateri so
lahko odvisni od ritualov, Ki
sprozajo zgodbice (o ljudeh,
dogodkih in tako dalje), kateri
pa lahko da sploh niso resnic-
ni. (knjiga: ,Rethinking Incre-
mentalism®, Strategic Mana-
gement Journal Vol 9, stran:
75-91, avtor: G. Johnson, leto
izdaje: 1988)

Organizacijsko kulturo opre-

deljujejo nekatere pomembne

prvine (vrednote):

e odnos do dela

e odnos do uspesnosti in ra-
zZvoja

e odnos do ucinkovitosti

* odnos do kvalitete

e odnos do sodelavcev

e odnos do sredstev za delo
(stroji, orodja,...)

e odnos do delovnega in Sir-
Sega okolja (ekologija), itd.

Trzne razmere zahtevajo, da
se podijetja hitro prilagajajo no-
vim razmeram, se spreminjajo
in razvijajo. To je tudi razlog,
da ni vec v ospredju ucinkovi-
tost (delati stvari »prav«), tem-
veC uspesnost podjetja (delati
»prave stvari«). V praksi se je
kot takSen dejavnik pojavil
izraz »kultura podjetja«, ki jo
lahko zavestno spoznamo,
vrednotimo in oblikujemo. Po-
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Sistemi kontrole

Organizacijske
strukture

Strukture moci

Simboli

Rituali in rutine

Zgodbe in miti

procesi za spremljanje dogajanja. »Kultura
vloge« (Charles Handy, topologija, op. p.)
ima v uporabi razne pravila, pri »Kulturi
moci« pa bi bilo ve¢ zanaSanja na
samostojnost oziroma individualizem

linije porocanja, hierarhije in nacini kako
poteka delo v dolocenem poslu

kdo odloca, kako razsirjena je moc
odlocanja in na cem temelji moc

ta element vkljucuje logotipe in dizajne
podjetja, se pa nanasa tudi na simbole
moci, kot so na primer prostori za
parkiranje in prostori vodstva

sestanki vodstva oziroma managerjev,
porocila in tako dalje, ki pa lahko
postanejo bolj navada kot potreba
oziroma nuja

o ljudeh in dogodkih, nosijo pa sporocilo
o tem kaj ima vrednost znotraj nekega
podjetja.

Elementi organizacijske kulture

jem kulture prihaja v poslovno ekonomiko in orga-

nizacijo iz antropologije in sociologije.

Kulturo podijetja tvorijo:

¢ VREDNOTE: vrednote se pri posamezniku
oblikujejo vse od mladosti dalje in se nanasa-
jo na: pripadnost, ljubezen, varnost, postenost,

delavnost in nove izkusnje.
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* PRAVILA VEDENJA: pravila vedenja so lahko
bolj ali manj formalno postavljena v podijetju,
odvisno od dejavnosti. Pravila vedenja se obli-
kujejo na podlagi organizacijske strukture v
podijetju, na podlagi razli¢nih vrst znanja s pod-
ro¢ja komunikacije, ki se zdruzijo in prilagodijo
za posamezno podjetje in z informiranjem ter
izobrazevanjem zaposlenih.

¢ SIMBOLI: vsako podijetje ima svoje simbole,
s katerimi se izraza pripadnost podjetju; npr.:
organizira se tekmovanje delavcev iz doloce-
ne branze, vsako ekipa izbere svoje simbole
(trenirke, majice, kape, zastavo, himno.....), s
katerimi bo na tekmovanju izrazala pripadnost
dolo¢enemu podijetju.

Rezultati kulture podjetja se kazejo posredno in se
izrazajo v tem, kaj delamo in kako, kaksen je na$
donos do sebe in sodelavcev, do okolja in narave.
Kulturo podjetja oblikuje lastno delovanje, izdelki
in jezik, kot pomemben komunikacijski dejavnik, Ki
sooblikuje kulturo podijetja.

8. Varstvo pri delu

Varno delo ima velik pomen pri delu dijakov oziro-

ma Studentov, zato mu moramo namenjati poseb-

no skrb.

Varnost pri delu (ali pojav nezgod pri delu) je od-

visna od mnogih dejavnikov. Vse te dejavnike bi

lahko razvrstili v dve skupini:

e objektivni dejavniki (zunanji, eksogeni ali »oko-
lisCine«),

e subjektivni dejavniki (notranji, endogeni, osebni
ali »Cloveski faktor«).

Objektivni  dejavniki varnega
dela so: brezhibno orodje,
stroji, naprave, oprema, ... ter
posebna zascita vrtecih, dr-
secih, gibljivih delov. Ta del
varstva pri delu dobro resujejo
(dolocajo) predpisi o varstvu
pri delu.

Nas zanima bolj subjektivni
dejavnik varstva pri delu (»Clo-
veski faktor«), tj. dijak oziroma
Student. Srecali se bomo s tre-
mi vrstami problemov:

e dijak oziroma student ne
zna varno delati (ni pou-
cen),

e dijak oziroma Student noce
varno delati (ni motiviran),

e dijak oziroma student ne
more varno delati (zaradi
telesnih pomanijkljivosti ali
zdravstvenega stanja ne
zmore varno delati).

Ce dijak oziroma $tudent ne
zna varno delati, ga moramo
o tem pouciti. Za takSen pouk
je najprimernejSa naslednja
metoda:

* demonstracija: dijaku ozi-
roma Studentu moramo
sistemati¢no in natan¢no
prikazati in razloziti varen
postopek dela,

e pogovor z dijakom oziroma
Studentom o prikazanem
postopku (ocenimo, ali so
vse pravilno in natan¢no
dojeli in razumeli),
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e izvedba (imitacija): dijak oziroma Student po-
skusa izvesti varen postopek dela tako, kot je
bil prikazan,

* urjenje (ponavljanje in utrjevanje): dijak oziroma
Student ponavlja pravilni postopek vse dotlej,
dokler ne bo ocitno, da ga obvlada.

Vzgoja za varno delo (Custveno podrocje) je naj-
uspesSnejSa pot za zmanjSanje oz. preprecevanje
nezgod pri delu. Dijak oziroma Student se mora na-
vaditi uporabljati zas¢itna sredstva pri delu, se rav-
nati po varnostnih predpisih. Navada ga bo »pod-
zavestno« silila k varnemu delu in uporabi zasc&itnih
sredstev.

Samo znanje (razumsko podrocje) Se ne zagotavlja
ravnanja. Ni dovolj samo vedeti, treba je tudi »hote-
ti«. Potrebna je torej tudi motivacija za ustrezno tj.
varno ravnanje. Dijaka oziroma Studenta moramo
ustrezno motivirati (prepricati, prisiliti), da bo varno
delal in uporabljal zaSc¢itna sredstva (dokler se tega
ne navadi) (Re¢nik 2006: 42).

8.1 Zagotavljanje varstva in
zdravja na prakticnem
usposabljanju z delom

Zagotavljanje varnosti in zdravja pri delu je zaradi
pretezno mladoletnih oseb, ki izvajajo prakti¢no
usposabljanje z delom, zelo zahtevno. Zelo po-
membno je, da delodajalci oziroma mentorji prav
varnosti in zdravju pri delu ter varstvu okolja in eko-
logiji posvetijo veliko pozornost. Med samim pro-
cesom morajo biti dijaki ustrezno vodeni, nadzirani
in predhodno seznanjeni s tveganjem na posame-
znem delovnem mestu. Delodajalec mora dijaka
pred zacetkom prakti¢nega usposabljanja z delom
seznaniti z varnostjo in varovanjem zdravja pri delu.

Glede zdravstvene sposob-
nosti dijaka za opravijanje
prakti€nega usposabljanja z
delom (PUD), so na InSpek-
toratu za delo mnenja, da za-
dostuje opravljen zdravniski
pregled v smislu sposobnosti
za opravljanje poklica, za ka-
terega se dijak usposablja
oziroma zdravniSki pregled, ki
ga te osebe opravijo v okviru
njihovega preventivnega zdra-
vstvenega varstva (sistematski
zdravniSki pregled v 1. in zad-
njem letniku izobrazevanja).
Dodatni specialisti¢ni zdrav-
niSki pregledi pri specialistih
medicine dela za dijake, ki se
prakti€no usposabljajo z de-
lom (v sklopu izobrazevalnega
programa), niso potrebni (Ko-
runovski 2011: 11).
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9. Zakljucek

PUD in PRI predstavljata pomemben del poklic-
nega, strokovnega in viSjega strokovnega izobra-
Zevanja. V procesu sodelujejo podjetja, Sola in di-
jak/student. Mentor ima pri tem glavno viogo,
saj je prenasalec znanja, oblikovalec dijakovih/Stu-
dentovih sposobnosti, moderator dijakovega/$tu-
dentovega samostojnega ucenja in spodbujevalec
razvoja. Uspeh dijakove/Studentove prakse je od-
visen od njegove sposobnosti, njegovega znanja,
spretnosti in motivacije. Dijakova/Studentova de-
lovna praksa je dragocena strokovna in Zivljenjska
izkusnja, za podijetje je lahko moznost kadrovanja.

Pomembno je zadovoljstvo tako delodajalcev kot
dijakov/Studentov.
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Priloga 1: pojasnitev nekaterih
strokovnih pojmov

ANDRAGOGIKA - veda, ki se ukvarja z vzgojo in
izobrazevnjem odraslih oseb.

CILJ - nekaj kar zelimo doseci, oblikovati ali povzrociti.

Na podroc¢ju poklicnega izobrazevanja navadno opredeljujemo
naslednje cilje:

Cilj programa dolocajo, kaj je treba dosedi v procesu pouceva-
nja oz. uresnic¢evanja programa.

Izobrazevalni cilji, cilji usposabljanja itn. dolocajo kaj naj se
doseze z doloCenim izobrazevanjem, usposabljanjem, itd.

Ucéni cilji dolocajo, kaj naj dijak/student zna ali kaj naj bo zmo-
Zen narediti ob koncu svojega izobraZevanja (usposabljanja).

Formativni cilji poudarjajo zlasti

- povezovanje teoreticnih znanj s prakticnimi izkusnjami (in obra-
tno),

- razvijanje sposobnosti za prakticno uporabo znanj (funkcionalna
usposobljenost),

- razvijanje spretnosti v prakticni uporabi ucinkovitin metod in
postopkov.

Informativni cilji se nanaSajo zlasti na:
- pridobivanje splosnih strokovnih znanj, informacij, teorlj,

- pridobivanje znanja o temeljnih metodah ter postopkih resevanja
delovnih (strokovnih) problemoy,

- razvijanje psihomotoricnih spretnosti (kot osnovo za boljso in
hitrejSo delovno izurjenost).

EDUKACIJA (v SirSem pomenu tudi vzgoja in izobrazevanje
oz. Solanje) - sistem, ki ljudem omogoca pridobivanje znanja,
spretnosti in navad ter usposabljianje za delovanje (delo).

ERGODIDAKTIKA - zajema tiste vidike znanosti (ergologije, psi-
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hologije, pedagogike, sociologije, org. dela, ergonomije, ekonomi-
ke in drugih), ki obravnavajo povezanost izobrazevanja in dela z
aspekta vzgoje, izobrazevanja in usposabljanja za delo (poklice),
upostevaje pri tem dinamiko tehnoloskih in druzbenih sprememb.

EVALVACIJA - vrednotenje sistema ali procesa z namenom ugo-
toviti njegove ucinke in pripravijati ustrezne ukrepe za spremem-
bo sistema ali procesa.

Vrste evalvacij:

Zacetna evalvacija zajema presojo (vrednotenje) zacetnega
(inicialnega) stanja in je podlaga za nacCrtovanje sprememb ali za
odpravljanje pomanijkljivosti pred uvajanjem sprememb.

Formativna (procesna) evalvacija poteka med vpeljevanjem
sprememb.

Sumativna (finalna) evalvacija poteka ob koncu uvajanja spre-
memb (povezuje in sumira sprotne ugotovitve v koncno oceno).

Racionalna evalvacija je miselna (teoreticna, logicna, ekspertna)
analiza nacrtovanih sprememb pred zacetkom uvajanja (opravija-
jo jo dobri poznavalci problematike oz. vrhunski strokovnjaki).

Empiri¢na evalvacija temelji predvsem na izkustvenih podatkih
pridoblienih v procesu prakticnega izvajanja sprememb in inter-

pretaciji (razlagi) teh podatkov in ugotovitev.

Individualna UENA POGODBA - pogodba med delodajalcem
in dijakom/ Studentom, ki je regulirana z Obrtnim zakonom in
Zakonom o poklicnem in strokovnem izobrazevanju in doloca
pravice in dolznosti tako dijaka/Studenta kot delodajalca za ob-
dobje ucnega (vajenskega) razmerja.

vanje oz. je neposredno odgovoren ali skrbi za njegovo izvedbo.
Zajema ucitelje, mentorje, instruktorje na razli¢nih ravneh in za
razlicne dejavnosti, pa tudi organizatorje izobrazevanja. Ko je moj-
ster, delovodja ali poslovodija v tej funkciji, potem se ta izraz nana-
Sa nanj, torej takrat je mentor oz. izobrazevalec t.j. strokovnjak, ki
dijake/Studente (izobrazevance) vodi, usmerja ter je odgovoren za

izvedbo prakticnega izobrazevanja v podjetju (firmi).

KOLEKTIVNA UCNA POGODBA - pogodba med delodajal-
cem in Solo za dijaka/studenta, ali skupino dijakov/Studentov,
Ki je regulirana z Zakonom o poklicnem in strokovnem izobra-
zevanju in doloCa pravice in dolznosti tako dijaka/Studenta kot
delodajalca in Sole za obdobje prakticnega usposabljanja.
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KOMPETENCA - zmoznost, sposobnost nekaj dobro ali
ucinkovito opraviti.

KLJUCGNE KVALIFIKACIJE - to so znanja, spretnosti,
sposobnosti, ki so uporabne v razlicnin delovnih situacijah, v
razlicnih poklicin in v razli¢nih Zivijenjskih polozajin. Omogo-
¢ajo poklicno mobilnost in socialno vklju¢enost. Zato naj bi
predstavijale jedro vsake poklicne izobrazbe.

KURIKULUM (v oZjem pomenu tudi program izobrazevanja)
- doloc¢a cilje, vsebine, metode ter nacine in kriterije ugotavlja-
nja ucinkov izobrazevanja.

MEDPODJETNISKI IZOBRAZEVALNI CENTER - institu-
cija, katere poslanstvo je jc most med izobrazevanjem in
gospodarstvom, ki skupaj nudita podporno okolje za razvoj
konkurencnosti na trgu dela.

Minimalni STANDARD PRAKTICNEGA ZNANJA - izdela
izobrazevalec in opisuje minimalno raven prakti¢nega
znanja in spretnosti, ki so (skupaj s standardom teoreticnega
znanja) opredeljeni v posameznih katalogih znanj ali izpitnih
katalogih za posamezne poklice.

MODUL - vsebinsko zaokrozena celota sploSnega, strokov-
nega in prakticnega znanja.

NACIONALNA POKLICNA KVALIFIKACIJA (NPK) - to je
poklicna usposobljenost za delo na doloceni ravni zahtev-
nosti, ki je dolocena na nacionalni ravni. Nacionalna poklicna
kvalifikacija se pridobi na podlagi verificiranih izobrazevalnih
programov ali po posebnem postopku z opravijanjem izpita,
za katerega se pripravi izpitni katalog na podlagi prej sprejetin
poklicnih standardov (bivse nomenklature poklicev).

Odprti kurikulum - je del izobrazevalnega nacrta (cca. 20
%, kateremu vsebine dolocCi Sola skupaj z gospodarskimi
partnerji iz okolja).

PEDAGOSKO-ANDRAGOSKA IZOBRAZBA - dopolnilna
izobrazba, ki jo mora imeti vsak ne-pedagog, ki opravlja vzgoj-
no-izobrazevalno dejavnost v javnem ali zasebnem sektorju.
Pridobi se lahko v ¢asu Studija ali z opravijanjem mojstrskega
(delovodskega, poslovodskega) izpita. Lahko se pridobi tudi
po posebnih programih usposabljianja oz. izpopolnjevanja.
(Recnik 2006: 50).




KAKOVOST PRAKTICNEGA
USPOSABLJANJA Z DELOM

DELEZNIKI

+ Zagotovitev kompetentnega

organizatorjaza PUD.

Informiranje dijakov o PUD-u.

Predstavitev podjetij.

Svetovanje dijakom pri iskanju

delodajalca.

+ Zagotovitev jasnih informacij pred
zaCetkom PUD-a.

* Skrb skladne odnose med dijaki in

delodajalci.

Priprava dogovora o sodelovanju s

podjetji.

-

-

SOLA/
ORGANIZATOR
PUD

'+ Seznanitevs poklicnimi kompetencami
in razmislek o tem, kaj bi se Zeleli nauciti.
Spoznavanje razlitnih podjetij in utnih
priloZnosti, kijih omogocajo.

Motiviranje za poklicno delo.

Skrb za izkazovanje svojih kompetenc in
interesa za poklic delodajalcu.

* Verificiranje ucnih mestin podpis
dogovora o sodelovanju s olo.
+ Zagotovitev mentorja.
P S Re P RLESO . yskiaditev dijakovih pritakovanjz
zahtevami utnega mesta.
* Podpis ucne pogodbe s Solo in z dijakom.

'+ Zagotovitev dovolj velikega Stevila
verificiranih uénih mest.

* Vodenje registra in seznanjanje sol o
prostih ucnih mestih.

* lzobraZevanje in usposabljanje mentorjev
in organizatorjev PUD-a
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NALOGE IN ODGOVORNOSTI
SODELUJOCIH V PROCESV

’ IZVEDBA VREDNOTENJE IN EVALVACWA
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UKREPANJE

Evalvacija o
Kkakovostiizvedbe
celothegaPUD-a z

veemi sodelujotimi v
procesu.

Nacrtovanje ukrepov
za izboljsanje
kakovosti
PUD-a.
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