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ZAHVALA

Avtarji se zapomoc pri nastanku tega prirocnika zahvaljujemo vsem ravnateljem in direktor-
jem vzgojno-izabrazevalnih zavodov, ki so sodelovali pri projektu. Po abecednem vrstnem
redu so to: Andreja Ahtin (Biotehnigki center Naklo), Sabina Juhart (OS Bogojina), Marijana
Kolenko (05 Lava), Vanja Kogpenda (OS Istrskega odreda Gratige), Ema Kozar (Ekonomska
%ola Ljubljana), Lutka Lazarev Serbec (OS borcev za severno mejo Maribor), Erna Meglic (05
KriZe), Blanka Nerad (OS5 Frana Kocbeka Gornji Grad), Tatjana Novak (Solski center PET Lju-
bljana), Barbara Novinec (Vrtec Galjevica), Nives Pockar (Solski center Ljubljana), LilijanaPla-
skan (Vrtec Litija), Meta Poto¢nik (Vrtec Pedenjped Novo mesta), Jovi Vidmar (Vrtec Mojca)
in Stefan Zun (OS Bistrica). Prispevki iz prakse, ki praviloma zakljucujejo predstavitev posa-
mezne aktivnostiza krepitev kompetence vodenje kariere, so njihovi.’

! Zaradivarovanja zasebnosti informacij posameznega zavoda in ravnateljice, ravnatelja oziroma direktorice,
direktorja smo posamezne primere podpisali le znazivom vodje in ravnjo zavoda, v katerem dela. Iz istega
razloga so vsi avtorji oziroma avtorice navedeni v Zenski obliki.
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Izhodisc, na katerih je nastal prirocnik Vodenje kariere ravnateljev, je ve¢. Prvo so druzbene
spremembe na podrocju izobraZevanja in dela posameznikov ter njihovega zaposlovanja,
drugo so spremembe razumevanja podrocja vseZivljenjske karierne orientacije (VKO), karie-
re in karierne kampetence, tretje pa so novejsi (suprajnacionalni dokumenti, ki so opredelili
politike in smernice razvoja strategij in storitev vsezivljenjske karierne orientacije. Hkrati pa
jevozadjunamena priro¢nika predvsem Zelja, da biravnatelji, usposobljeni za karierno kom-
petenco, to nacrtno krepili pri strokovnih delavcih, ki pa bi znali in zmogli okrepiti storitve

vsezivljenjske karierne orientacije priotrocih, u¢encih in dijakih.

V zadnjih desetletjih se je miselnost, da druzba koordinira izobrazbene in zaposlitvene moz-
nosti posameznikov, spremenila in zdaj prevladuje misljenje, da je vsak sam odgovoren za
vodenje svoje kariere. Posameznik pa za pridobitev znanja, razvoj kariernih spretnosti in za-
vzetje ustreznih stalis¢ oziroma obvladanje in krepitev kompetence vodenje svoje kariere
v vseh Zivljenjskih obdobjih potrebuje storitve vseZivljenjske kariere orientacije, ki naj bi jin
drzava zagotavljala na vseh ravneh in za vse ciljne skupine. V Sloveniji je sprejeto soglasje,
da je vseZivljenjska karierna orientacija medresorska naloga treh ministrstev, sestih javnih
zavodov in velikega stevila razlicnih izvajalcev, ki so imenovani v dokumentu Medresorske
smernice kakovosti vseZivljenjske karierne orientacije (VKO), sprejetem leta 2015. Med iz-
vajalci je omenjena tudi Sola za ravnatelje. Leta 2015 so pripravili tudi dokument Politike na
podrodjuvadenjakariere s priporocili, v katerem so bilana podlagi analize stanja politik vse-
Zivljenjske karierne orientacije v Evropski uniji in Sloveniji oblikovana priporocila za posa-
mezne ciljne skupine od predsolskih otrok do odraslih, med katerimi je omenjena tudi ciljna

skupina ucitelji, svetovalni in vodstveni delavci.

Vodenje zaposlenih je ena od ravnateljevih najpomembnejsih nalog. Dejstvo je, da vloga stro-
kovnih delavcev postaja cedalje pomembnejsa, saj se Evropa spoprijema z velikimi izobraze-
valnimi, socialnimi in ekonomskimi izzivi. Vedja pricakovanja glede dosezkav ucencev in vedji
pritiski, kijih prinasa raznovrstna populacija u¢encev, v kombinaciji s hitrimi tehnoloskimi spre-
membami mo¢no vplivajo na poklic ucitelja (Evropskakomisija 2018). Vzrok zato je tudi opazna
terminoloska zmeda med pogosto izmenjaje uporabljanima terminoma profesionalni oziroma
karierni razvoj. Ministrstvo za izobraZevanje, znanost in sport (MIZS) je z nacionalno konferen-
co Uceca se profesionalna skupnost (oktober 2018) naredilo pomemben korak k razumevanju
sodobne kariere strokovnega delavca in k razpravi o tej tematiki povabilo razli¢ne deleznike,
od studentov do profesorjev, od uciteljev do zveze aktivov svetov starsev Slovenije, od zapo-
slenih na MIZS do strokovnjakov iz javnih zavodov. Glavni namen konference je bil opredeliti
vprasanja profesionalnega razvoja strokovnih delavcev, na katerih bomo lahko gradili sistem
kariernega razvoja strokovnih delavcev v vzgojiin izobrazevanju.

Ustrezne storitve vseZivljenjske karierne orientacije je Se posebej pomembna zagotoviti ot-
rokom, u¢encem oziroma vsem mladim, saj sprejemajo izjemno pomembne odlocitve o izo-
braZevanju in izbiri poklica. Podatki o trgu dela kaZejo, da so pred mladimi veliki izzivi tudi pri
prehodu iz izobrazevanja v zaposlitev. Vec raziskav je pokazalo, da so storitve vseZivljenjske
karierne orientacije v programih slovenske osnovne in srednje Sole presibke injin je treba ok-
repiti (Sento¢nik 2012 ainb).
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V Soli za ravnatelje smo kot ¢lani nacionalne skupine za vseZivljenjsko karierno orientacijo
omenjene trende spremljali in sooblikovali nacionalne smernice. Z razli¢nimi aktivnostmi
in projekti smo iskali odgovore na vprasanja, kako opredeliti kompetenco vodenje kariere
ravnatelja in kaksna so razmerja med njihovim osebnostnim, profesionalnim in kariernim ra-
zvojem. Izhajali smo iz domneve, da lahko le ravnatelj, ki ima kompetenco vodenje kariere,
spodbudinjenrazvoj pristrokovnih delavcih, ki pa jo lahko na podlagi svoje izkusnje in znanja
krepijopriotrocih, ucencih indijakih. Slika1ponazarja povezanost vsehravniin deleZnikov na
podrocju vzgoje inizabrazevanja, odgovornih za vsezivljenjsko karierno orientacijo.
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Slika1:

Ravni karierne
orientacije na podrocju
vzgoje in izobraZevanja

Program za krepitev kompetence vodenje kariere je v Soli zaravnatelje
nastal napodlagi izkusen; in predhodnih programov, ki jin v zavodu izva-
jamo vse od leta 1995. Razlicni programi so krepili razlicne vidike pro-
fesionalnega inkariernega razvoja ravnateljev na podrocju vodenja. No-
vernbra 2015 smo znotraj projekta VaeZivijenjsko ucenje (VZU 4) izvedli
enodnevno delavnicoznaslovom Kariera se ne zgodi, ampak jogradimo.
Tudi ravnatelji in strokovni delavci imajo kariero. Od udeleZencev smo
po srecanju z anketnim vprasalnikom izvedeli, kaj mislijo o svoji karieri
in katero znanje potrebujejo. Od leta 2016 do 2018 smo v sodelovanju
s kolegiiz Avstrije in Hrvaske izvedliprojekt Lead-Careerv sklopu Eras-
mus+, vkaterem je nastal petdnevnikurikul s primeri gradiv za izvedbo
delavnic zakrepitevkompetence vodenje kariere za strokovne delavce
(navoljojevreviji Vodenje v vzgojiinizobraZevanju, 2/2017). Priro¢nik za
ravnatelje Vodenje karierejerezultat dveletnegaintenzivnegaucenjain
dela petih strokovnjakov s podrocja karierne orientacije in 15 ravnate-
liev. Nastal je kot del projekta Vodenje in upravijanje inovativnih ucnih
okolij (V10), v katerem je bilo eno od treh podrocij, namenjenih razvoju
podpore ravnateljem, vodenje kariere ravnateljev (VKR).

/notraj podro¢ja VKR smo z ravnatelji izpeljali osem delovnih sre-
¢anj, oni pa so v svojih zavodih s strokovnimi delavci izvedli 45 ak-
tivnosti v podporo njihovemu kariernemu razvoju. Evropska komi-
sija (2018, 76) poudarja razli¢ne storitve karierne orientacije, npr.
informiranje, coaching, svetovanje, sprejemanje novih vlog in vecjih
odgovornosti za nacrtovanje, napredovanije in vodenje lastnega
kariernega razvoja za Ze zaposlene strokovne delavce. Za krepitev
kompetence vodenje kariere smo uporabili izkustveni pristop, pre-
izkusiliin izkusili razlicne metode in tehnike ucenja, se uciliv sodob-
nih delovnih okaljih in razpravljali o izzivih razli¢nih kariernih poti
v prihodnosti z gosti iz gospodarstva, raziskovalci in strokovnjaki.
Kot izbirno dejavnost sma izpeljali tudiindividualni coaching.

Vloga ravnatelja v nasem projektu je bila dvojna:

1. okrepiti kompetenco vodenje kariere in nacrtno voditi svoj kariernirazvoj,

2. usvojiti znanje in spretnosti za vodenje kariere strokovnih delavcev in

drugih zaposlenih.



V priro¢niku na zacetku osvetlimo znacilnosti sveta dela, sledijo opredelitev temeljnih poj-
mov in pripomocki za samooceno kompetence. Osrednji del prirocnika je pet poglavij z opisi
primerov aktivnosti, s katerimi l[ahko krepimo vsakega od petih delov kompetence. Zadnje
poglavje je namenjeno razmisleku o pomenu vsezivljenjske karierne orientacije za otroke,

ucence indijake.
Bralec, ravnatelj, lahko uporabi priro¢nik zase ali za delo s strokovnimi delavci:

* Vuvodnih poglavjihin z opisom vsakega od petih podrocij kompetence se seznani
s temeljnimi pojmi in pomenom usposobljenostiza vodenie kariere v danagnjem (in
prinodnjem) ¢asu.

* Spomocjo reflektivnih vprasanj, ki so dodana posameznim poglavjem, razmislio
tematiki in ozavesca svoje karierne prednosti, slabostiin izzive.

* 5Svojo usposabljenost za kompetenco vodenje kariere lahko presodi z uporabo
vprasalnika invinjete ter v skladu z ugotovitvami nacrtuje in vodi svojo kariero.

* Gradivo, ki je navoljo v prirocniku, lahko samostojno uporabi za krepitev posameznih
podrocij kompetence vodenja kariere, za samoizobraZevanje. Prepricani smo, da mu
bodo izkusnje ravnateljev in direktorjev vzgojno-izobraZevalnih zavodov, ki so gradivo Ze
preizkusili, pritem v navdih in spodbudo.

* Ravnatelj lahko z vprasalnikom in/ali vinjeto ugotovi stanje usposobljenosti strokavnih
delavcev za kompetenco vodenje kariere in sam ali v sodelovanju s strokovnjakom
zavsebine karierne orientacije nacrtuje izobrazevanje in usposabljanje strokavnin
delavcev. Ce se odloti, da bo pri strokovnih delavcih krepil zavedanje pomena kariernega
nacrtovanja, je pomembno, da izobraZevanje izpelje pristojen strakovnjak. Ravnatel,
usposabljen za vescine vodenja kariere, lahko samostojno izpelje posamezne aktivnosti
s strokovnimi delavci za razvoj njihove kampetence vodenja kariere.

Zaizvedbo aktivnostije treba vzpostaviti zaupanje in zagotoviti spostovanje treh temeljnih
nacel:

* Nacelo zaupnosti: vsa gradiva, zapisi itd. so last osebe, ki se aktivnosti udelezi. Vsak sam

odloca, s kom bo delil svoje misli, spoznanja, izkusnje in kako jih bo izkoristil.
* Nacelo odgovornosti: vsak je sam odgovoren za svojo kariero.

* Nacelorazvoja: vse aktivnosti so namenjene rasti posameznika in njegovi koristidanes in
jutri.

Uspesno ucenje in delovanje!

Avtorji priro¢nika
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Svet dela danes

Podnebne, sacialno-ekonomske, geopoliticne in demografske spremembe pred ¢lovestvo
postavljajo nove izzive, organizacijainvsebina dela pa dolocata, kako uspesni smo Ze zdaj pri

njihovern regevanju. Cetrta industrijska revolucija je v organizacijo in vsebino dela Ze vnesla
velike spremembe, ki pa se zdale¢ niso dokonc¢ne. Povezala je umetno inteligenco, strojno
ucenje, robotiko, nanotehnologijo, 3D-tiskanje ter genetiko in biotehnologijo. Digitalne teh-
nologije in svetovna komunikacijska infrastruktura korenito spreminjajo tradicionalne kon-
ceptedelainplacilater omogocajo pojav novih tipov delovnin mest, ki so izjemno prilagod|ji-
va, vendar tudinestalna (tako imenovana ekonomija na zahtevo). Medtem ko tanova delovna
mesta [judem omogocajo bolj prilagod|jive delovnike in utegnejo sproziti nov val inovacij na
trgu delovne sile, pa prinasajo tudi pomembne pomisleke v zvezi z zmanjsano stopnjo zas-
Cite v kantekstu ekonomije na zahtevo, pri cemer vsak delavec postane izvajalec, ki ni vec
preprican o gotovosti in dolgotrajnosti zaposlitve (Schwab 2017). To Ze potrjujejo podatki
Eurostata, ki kaZejo narast zaposlitev za skrajsani in doloceni delovni ¢as (slika 2). V primer-
javiz letom 2008 se je v letu 2017 v EU (27 drZav) stevilo za¢asnih zaposlitev in zaposlitev za
dolocen ¢as povecalo zanekaj vec kot deset milijonov, od tega v Sloveniji za pribliZzno 30.000
(Eurostat 2018). Prikaz gibanja tovrstnih zaposlitev za Slovenijo nakazuje tudi ranljivost teh

delavcev, sajjih je zadnja gospodarska kriza vetino odnesla na Zavod za zaposlovanje (slika 2).

DeleZ zaposlitev za skrajsani in doloceni delovni ¢as
Slovenija 2005 - 2018
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Ceprav danagnja druzba temelji na znanju, stopnja izobrazbe ni ve¢ glavni dejavnik za uspes-
nost karierne poti. Drucker je tako Ze pred vec kot dvajsetimi leti napovedal, dabo uporabno
znanje, in ne katero kali, bistveno za preZivetje posameznika in celo za obstoj drzave:

»Uporabna znanja|. .. | bodo vedno pomembnejsi tekmovalni dejavnik prikarieriin
moZnostih za zasluzek. Uporaba znanja bo morda celo odlocala o preZivetju neke
organizacije, industrije ali celo drzave. [... | Ne bomo vec govorili o revnih drzavah,
ampak o drzavah neznanja. Isto velja tudi za posamezna podjetja, organizacije ali
kakrsne koli ustanove in za posameznega cloveka. Najvecji poudarek bo na spo-
sobnostih, da ¢lovek znanje uporablja«(Drucker 1995, 235-238).

Podobno porocilo svetovnega gospodarskega foruma navaja resevanje zapletenih proble-
mov kot tisto sposobnost, ki je in bo tudi v prihodnje najbolj zaZelena (World Economic Fo-
rum 2016). Med sposobnostmiin spretnostmi, po katerih je inbo povprasevanje natrgu dela,
naj bi bile se: kognitivne in sistemske, sposobnost resevanja zapletenih problemov, vsebin-
ske spretnosti, sposobnost procesiranja, sacialne spretnosti, sposobnost upravljanja virov,
tehni¢ne in fizi¢ne spretnosti (prav tam).

Svetavne napovedi kaZejo, da bodo v prihodnjih letih pospesene strukturne spremembe
tudi v stevilu delovnih mest. Raziskava svetovnega gospodarskega foruma, ki je vkljuceval
15 evropskih in drugih drzav ter 770 milijonov delovnih mest, kaze, da naj bi bil najvedji upad
pisarniskih in administrativnih delovnih mest, in sicer za okoli pet milijonov, sledijo delovna
mesta v proizvodnji, gradbenistvu in izkaris¢anju naravnih viray, in sicer za okoli dva milijo-
na. Raziskava napoveduje upad 300.000 delovnih mest na podrocju umetnosti, oblikavanja,
zabavne industrije, Sporta, medijev in prava, povecanije njihovega stevila pa v poslovni in fi-
nancnidejavnosti ter menedzmentu, za priblizno milijon, na podroc¢ju matematike inracunal-
nistva za pribliZno 500.000, v arhitekturi in inZenirstvu pa za okoli 300.000 delovnih mest
in enako tudi v prodajni dejavnosti. 70.000 delovnih mest pa naj bi nastalo tudi na podrocju

izobraZevanja in usposabljanja (World Economic Forum 2016).

Raziskava tudi napoveduje, da se bo spremenila vsebina dela. Tako naj bi kar 65 % trenu-
tno Solajocih se mladih delalo v poklicih, ki Se ne obstajajo (World Economic Forum 2016).
Ze zdaj pa so na trgu dela poklici, za katere &e pred kratkim nismo mogli vedeti, da se bodo
pojavili, npr. dispeter brezpilotnikov (dronov), podatkovni rudar, koordinator poucevanja ot-
rok na domu, digitalni arheolog, specialist strojnega vida ipd. Novi poklici nastajajo tudina
podrocjudruzboslovjain humanizma. Spremenjen nacin Zivljenja pod vplivom tehnologije se
namre¢ mocno oddaljuje od popolnoma ¢loveskih pojavay, kot so navezovanje medosebninh
stikov, spopadanje s smrtjo ipd. V tem smislu se pojavljajo poklici, kot so poklicni prijatelj,
specialist za zasebnost, psihoterapevt in odvetnik za virtualno lastnino.

Vodenje izobrazevalnih institucij je zato pred velikim izzivom. Problemsko ucenje, timsko in
projektno delo, medpredmetno pavezovanje, vkljucevanje razlicnih medijev in tehnologjj v
ucne procese, sodelovanje z druzbenim okoljem so samo nekatere znacilnostiizobrazevalnih
procesov, ki lahko vec prispevajo k pripravi za delo v spremenjenih razmerah. Poleg evolucije
ucenja pa je potreben tudi razmislek o institucionalnem okvirju pridobivanja znanja, spret-

nostiinsposobnosti. Glede nazmanjsevanje vpliva formalne izobrazbene stopnje priiskanju
zaposlitve se namrec postavlja vprasanje obsega in organizacije izobrazevalnih institucij.
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Sistemjavne uprave, kamor spadajo tudijavnivrtciin sole, e vedno pogosto vzbuja vtis, da
se ga Cetrta industrijska revolucija ni dotaknila. Hkrati pa pojav, povezan z znacilnostmi Ce-
trte industrijske revolucije, kot je nestalnost zaposlitve, zaposleni v izobrazevanju 7e mocno
obcutimo. Razmisliti je treba o tem, kako z danimi viri reorganizirati izobrazevalni prostor,
razvijati metode dela in u¢ne vsebine ter zagotavljati njihovo implementacijo v vzgojno-izo-
braZevalnem procesu, ki bodo sedanjo in prihodnje generacije pripravljali za svet dela, ki se

izjemno hitro spreminja.

Osebnostni, profesionalni in karierni razvoj -
terminoloska zmeda?

Ta prirocnik uvaja in uporablja pojme, ki v slovenski strokavni javnosti se nisa zasidrani oz.
so pogosta razumljeni celo napacno ali negativno. Njegova naloga je med drugim tudi, da
uporabljene izraze osvetli in bralcu pomaga Siriti razumevanje obravnavanega podrocja. V
prirocniku uporabljamo izraz kariera predvsem v treh besednih zvezah, in sicer karierni ra-
zvoj, vodenje kariere in karierna kompetenca. Besedni koren -karier- je v nacionalni zakono-
daji zelo redek, ne pa neobstojec. Tako se pojavlja npr. v Pravilniku o izboru in sofinanciranju
programov nadaljnjega izobraZevanja in usposabljanja strokovnih delavcev v vzgoji in izo-
brazevanju, kjer sov 3. ¢lenu omenjeni »programi kariernega razvoja, ki omogocajo kontinui-
ran profesionalnirazvoj«, in pav Zakonu o javnih usluzbencih, kjer je v 29. ¢lenu navedeno, da
»je uradniku omogocena kariera z napredovanjem in odvisna od strokovne usposobljenosti
in drugih delovnih in strokovnih kvalitet ter od rezultatov dela« (glej tudi Zavagnik Arénik in
Lovsin 2017). Strokovna in znanstvena literatura sicer poudarjata tudi karierni razvoj stro-
kovnih delavcev v vzgoji in izobraZevanju, vendar je s pojmom zelo pogosto misljeno (le)
napredovanje strokovnih delavcev v nazive, podobno kot v zakonodaji. Bela knjiga (Krek in
Metljak 2011) govori o profesionalnem razvoju strokovnih delavcey, prav tako karierni razvoj
niomenjen v Kolektivni pogodbi za dejavnost vzgoje in izobraZevanja v RS. Prav nasprotno je
na podrodju politik vodenja kariere s priporocili (AZman, Rupar idr. 2015), ki»urejajo« t. i. vse-
Zivljenjskokarierno orientacijo (VKQ), kjer so sicer najpogosteje izpostavljeni u¢enci, dijakiin
Studenti, vendar pa ciljne skupine vkljuc€ujejo tudi izobraZevanje odraslih, zaposlene odrasle
(torej tudi strokovne delavce in ravnatelje v vzgoji in izobraZevanju), brezposelne in iskalce
zaposlitve. Na kaj v resnici v sodobnem ¢asu mislimo, ko govorimo o kariernem razvoju in
vodenjukariere ter kako pojma razumeti? Je to profesionalnirazvoj, osebnostnirazvoj, kom-
binacija obeh, gre za nadpomenko ali sopomenko, modno muho? V nadaljevanju poskusamo
utemeljiti uporabo izraza karierni razvoj za ta priro¢nik, zato moramo odstreti razlike med

vsaj tremi pojmi, in sicer: profesionalnirazvoj, karierni razvoj in osebnostnirazvoj.

v

Med trenutno najpogostejsimi in ustaljenimi slovenskimi pojmina podracju vsezivljenjskega
ucenjastrokavnih delavcevinravnateljevije v strokovniin znanstveniliteraturi profesionalni
razvoj Kakovosten profesionalni razvoj strokovnih delavcev razumemo kot »pomoc ucite-
liem prirazvoju v smeri vecje ucinkovitosti in tako vecjega vpliva na ucenje ucencev« (Bubb
2013). Kakovosten profesionalni razvoj naj bi torej vkljuceval taksne aktivnosti, »zaradi kate-
rih ucitelji svoje znanje in spretnosti, prepricanja, stalis¢a in vrednote spremenijo tako, da
spremenijo prakso svojega delovanja v razredu ter s temizboljsajo ucenje ucencev in njihove
doseZke« (Zavasnik Arcnik idr. 2015). Kot pomembne pozitivne strukturne znacilnosti aktiv-



nosti profesionalnega razvoja stejejo predvsem trajanje oz. dalZina aktivnosti, lokacija, pri-
loznosti aktivnega in sodelovalnega ucenja, zagotavljanje povratne informacije, kombinacija
teorije in prakse ter koherentnost aktivnosti (primerjaj npr. Zavasnik Ar¢nik idr. 2015, Caena
201, Archibald idr. 2011). Kot je razvidno iz raziskav in katalogov, se aktivnosti profesional-
negarazvojanajpogosteje nanasajo na krepitev znanja in spretnostiza poucevanje, obcutno
manj pa na spreminjanje stalis¢ in prepricanj. Strokavni delavci in ravnatelji se po podatkih
raziskav (npr. TALIS 2008) tudi najpogosteje odlocajo za aktivnosti profesionalnega razvoja
zunaj zavoda, npr. seminarji, delavnice, predavanja, konference, manj pa za druge, kiv resnici
dajejo vecje pozitivne ucinke in potekajo v zavodu, na primer kolegialne hospitacije. Profe-
sionalni razvoj ljudje pogosto razumejo in omejujejo le na pridobivanje znanja in spretnosti
za poulevanje svojega predmeta (npr. anglescine). V praksi je e vedno pogosto napano
pojmovanje profesionalnega razvoja kot izklju¢no obiskovanje seminarjev in predavanj zunaj
zavada, ki jim je tudi pogosto napacno pripisana vecja vrednost od npr. kolegialnega uce-
nja, zato nekateri avtorji uvajajo nove pojme, npr. profesionalno ucenje (Cole 2004 v Fullan
2007). Ne glede na to literatura in praksa poudarjata, da se profesionalni razvoj (3e vedno)
prete’/no nanasa predvsem na izbolj8anje znanja in spretnosti na podrocju posamezniko-
vega poklica oz. profesije in v povezavi s kratko- in dolgoroc¢nimi cilji zavoda. Strokovno
ustaljeni pojmi pa ne najdejo nujno vedno svojega mesta v (podro¢ni) zakonodaji. Tako je tre-
ba opozoriti, daje ob pregledu zakonodaje, ki ureja profesionalni razvoj strokovnih delavcev
inravnateljev (glej Zavasnik Ar¢nik in Mihavar Globokar 2015), mogoce trditi, da je v zakonih
in podzakonskih predpisih veliko jezikovnih nedoslednosti, saj se v pravnih besedilih izme-
ni¢no in nedosledno uporablja obilo razli¢nih pojmov (npr. strokovno usposabljanje, izpopol-
njevanje, profesionalno usposabljanje, nadaljnje izobraZevanje, strokovni razvoj, stalno izo-
braZevanje). Terminoloski labirint v zakonodaji tudi dokazuje, da so pojmi vsaj delno okoreli
inzastareli, kar lahko pripisemo zgodovinskim paradigmatskim pristopom, ki se spreminjajo,
jim pa pravna besedila oz. zakonodaja tezko sledijo. Ce poskugamo strniti, lahko re¢emo, da
je pri profesionalnem razvoju tezisce predvsem na pridobivanju znanja in spretnosti za ka-
kovostno opravljanje poklica, je praviloma ciljno naravnano in v skladu s potrebami zavoda, v

katerem je strokovni delavec aliravnatelj zaposlen.

Hkratiso druzbene, kulturne, ekonomske in tehnoloske spremembe v Evropiin svetu povzro-
Cile, da so se zaceli spreminjati tudi konkretno pedagoska delo ter vloge in naloge strokov-
nih delavcev inravnateljev. Vzgoja in izobraZevanje sta zacela prevzemati vse pomembnejsi
vlogi, saj naj bi bila nepogresljiv dejavnik za gospodarski razcvet, socialno kohezijo, uceco se
druzbo ipd. Vloge in naloge strokovnih delavcev in ravnateljev so se zaradi kompleksnosti
situacij, nepredvidljivosti prihodnosti, vstopanja legitimnih deleznikov v Solski prostor ipd.
zatele prilagajati spremembam v druzbi in se tako na novo opredelile. Ob tem je zacel v
ospredje stopatirazvojuciteljeve identitete (ne paznanje in spretnosti), kar lahko poveZemo
s posameznikovimi lastnostmi in temperamentom, torej njegovim osebnostnim razvojem.
Prinjem gre za razjasnjevanje misli in obcutkov ter razumevanja sebe. Avtoriteta ucitelju ni
veC dana vnaprej, njegov status in ugled v druzbi sta se spremenila, ucenci so »drugacnix,
starsiimajo glas, delovna obremenitev je vecja ipd. Vse to pa od strokovnega delavca in rav-
nateljazahteva t.i.novialirazsirjeni profesionalizem (glej npr. Hoyle, ki je o tem pisal Ze dalj-
nega leta1975), kar pa v praksi pomeni, da morajo strokovni delavci in ravnatelji u¢inkoviteje

upravljati sami sebe in poglabljeno reflektirati svoja stalis¢a in prepri¢anja. Za ucinkovito
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upravljanje sebe pa je potrebna osebnostna zrelost, ki se kaze skozi pet sestavin: telesno,
socialno, ¢ustveno, moralno in spoznavno (Musek in Pecjak 2001). Socialna zrelost pomeni
jasno sprejemanje druzbene odgovornosti, spostovanje in upostevanje razlicnih mnenj, so-
delovalnost, timsko delo, prilagajanje in strpnost do druga¢nosti. Custvena zrelost pomeni
nadzorovano izrazanje custev, sprejemanje in zaupanje. Moralna zrelost se navezuje na spo-
Stovanje druzbenih dogovarov, vrednot in norm, zmozZnost moralnega presojanja, nesebic-
nost inupravljanje eticnih prepricanj. Spoznavna se nanasa narazvitost umskega presojanja,
postavljanja ciljev, zagovarjanje stalis¢ in prepricanj. Telesna pa pomeni zmozZnost prepre-
Cevanja stresain izgorelosti ter skrb za lastno zdravje. Osebnostni razvoj se tako nanasa na
krepitev sestavin osebnostne zrelosti, pomembnih za opravljanje poklica in dela, in manjna
izboljsanje potrebnih znanj in spretnosti. Osebnostna zrelost pomeni tudi krepitev osebne-
ga zadovoljstva in zavzetosti, ki vodita k uspesnejsemu opravljanju poklica in/ali dela. Ver-
jetno ni nakljucje, da ucenci najpogosteje ob vprasanju, kaksen je dober ucitelj oz. kaj naj bi
dober ucitelj vedel, odgovorijo v povezaviz njegovo osebnostjo 0z. lastnostmi, kot npr. pravi-
¢en, zabaven, spostljiv. upostevarazlitna mnenja (glej npr. posnetek s konference UPS 2018).
Glede na zapisano lahko trdimo, da je za opravljanje poklica strokovnega delavca v vzgojiin
izobraZevanju poleg znanja in spretnosti pomembna tudi osebnostna zrelost in s tem tudi
osebnostnirazvoj. [eZisce osebnostnega razvoja je tako na osebnosti in krepitvi tistih se-

stavin osebnostne zrelosti, ki so pomembne za poklic strokovnega delavca in ravnatelja.

In kje je zdaj ob vsem tem se karierni razvoj strokovnega delavca in ravnatelja? Nekoc je
kariera pomenila predvsem napredovanje v poklicni vlogi posameznika (Gomboc 2012).
Eno kljucnih novejsih spoznanj pa je, da pri tem napredovanju ne gre le za vertikalne premi-
ke (napredovanje z niZjih na visje poloZaje, kar ima v nasi druzbi e vedno slabsalni pomen),
temvec za neenakomerne poti, ki lahko potekajo tudi navzdol ali vstran. Hkrati so druzbene,
tehnoloske in ekonomske spremembe povzrocile temeljite premike tudina podrocju zapo-
slovanja, tako na trgu dela kot pri delovnih procesih v zavodih in organizacijah. Zaposlitev
za nedolocen ¢as in/ali polni delovni ¢as izgublja pomen, poklicne poti so neenakomerne,
pretrgane in razli¢no intenzivne, poklic ni vec identicen delu, ki ga opravlja posameznik. V
tem smislu se kariera danes pojmuje bolj kot celoten nabor izkusenj, ki usmerjajo posame-
znika na njegovi Zivljenjski poti, odvisno od sprememb v okolju (Gomboc 2012). Izraz kariera
se uporablja samostojno ali kot pridevnik v besednih zvezah karierna orientacija, karierna
odlocitev, karierno odlo¢anje, kariernaizbira, kariernirazvoj. Besedna zvezakariernirazvoj je

v Enciklopediji kariernega razvoja opredeljena kot

»vseZivljenjskiproces upravljanja z ucenjem, delom in prehodi, in sicer z namenom
doseganja osebnostno trdne prihodnosti in prihodnosti, ki se bo razvijala v Zeleni
smeri«(Greenhaus in Callanan 2006, 92).

V slovenskem Terminoloskem slovarcku zasledimo naslednjo definicijo:

»Karierni razvoj je proces, v katerem posameznik nacrtuje svojo delovno, osebno
in izobraZevalno pot«(Kohont idr. 2011, 22).



Gre torej za razvoj, ki zajema tri bistvene elemente, potrebne za uspesno prezZivetje v da-
nasnjem svetu, pri cemer v ospredje vse bolj stopa vprasanje, »kako brez izgube stika s sa-
mim seboj in s svojo socialno identiteto menjavati delo vse Zivljenje« (Greenhaus in Callanan
2006, 85).

v

Novejsi dokumenti Evropske komisije (2015, 2017) ne uporabljajo vec izraza profesionalnira-
7v0j, ampak ga vse pogosteje nadomescajo s kariernimrazvojem in z drugimi besednimi zve-
zami, ki vsebujejo koren -karier-. V'kontekstu kariernega razvoja pogosto poudarjajo, dase je
treba zacetiizogibati omejeni miselnosti o tradicionalni karieri strokovnega delavca z vidika
napredovanja (po nazivu ali placi) ter da je treba omogo(iti razli¢ne karierne poti strokovnih
delavcev. Za uspesnost kariernih poti pa je treba strokovne delavce inravnatelje usposobiti
zavodenje kariere, dabodo sposobnitemeljitega poznavanja sebe in okolja, odlo¢anjainpre-
hajanja ter proaktivnosti(tj. karierna kompetenca), kajtinjihove karierne sheme ne smejo biti
osredotocene le naizobrazevalni sektor, saj niso vec enodimenzionalne. Strokovni delavci in
ravnatelji [ahko uspesno kombinirajo delovna mesta, prehajajo iz enega sektorja v drugega,
njihov poklic ni vezan le na delovno mestao ucitelja ali ravnatelja, njihova delovna mesta pa

v prihodnosti ne bodo nujno vec taksna kot zdaj. Ko torej govorimo o kariernem razvoju, je
teZiS¢e na delu in/ali delovnem mestu, in ne na poklicu. \V tem pogledu pojem kariernega

razvoja presega pojem profesionalnega razvoja, tezisce strokovnega delavca ali ravnatelja
je bolj na trendih Solstva in prihodnosti, lojalnost zavodu pa je omejena na dolocen ¢as.

Zakaj smo se torej v prirocniku adlocili za izraz kariernirazvoj?

+ Ker verjamemo, da je na delo strokovnega delavca inravnatelja v vzgoji in izobrazevanju
treba pogledatisirse.

» Ker sose uciteljeve vloge in naloge na novo opredelile in je treba za njegovo uspesno
delovanje nenehno izboljsevati prafesionalno znanje in spretnosti, krepiti osebnostne
sestavine z vidika lastnosti, stalis¢ in prepricanj ter upostevati, da je in bo njegova
delovno aktivna Zivljenjska pot vec¢dimenzionalna.

 Ker poucujemo otroke, u¢ence, dijake in studente, za katere Ze veljajo in bodo tudiv

prihodnosti veljale druge zakonitosti trga dela, kot jih poznamo sami, v katerih smo
odrascali, se izobrazevaliin Ziveli.

» Ker moramo zato, da bomo uspesna poucevaliin Ziveli v spremenjenih druZbenih,
ekonamskih, kulturnih in tehnoloskih okoliscinah, najprej strokovni delavci in ravnatelji
sami razumetiin se naucitiza zivljenje in delo v jutrisnjem svetu, ki ga Se ne poznamo.
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Il. KOMPETENCA
VODENIE
KARIERE

»Kar se zgodi v enem letu alivenem od dogodkoyv, je le
majhen koscek mozaika na bogatikarierni poti«

Marija Mikacic Turnsek



Obstaja mnogo razli¢nih pogledov na to, kaj naj bi vsak posameznik vedel o karieri in katere
spretnostinaj bi razvil, da bi svoje karierno popotavanje vse Zivljenje uspesno nacrtoval in
vodil. Nekateri strokovnjaki v povezavi z vodenjem kariere prepoznavajo vec¢ kampetenc. Or-
ganizacija CEDEFOP (European Centre for the Development of Vocational Training, 2009) jih
na primer navaja 19, od tega sest temeljnih. Drugi strokovnjaki menijo, da gre za vec vidikav
ene kompetence. [zhajajoc iz potreb ravnatelja smo med razlicnimi opredelitvami kariernin
kompetenc izbralimodel DOTS? (Law in Watts 2003, Law 2010), ki smo ga kombinirali s petim
podrodjem kompetenc, kot sta ga opredelila Kuijpers in Scheerens (2006 v Van Deuersen in
Van de Wijdeven 2012). V tem priro¢niku predstavljamo kompetenco vodenje kariere, sesta-
vljeno iz petih vidikov, nalog oziroma podrocij:

1. poznavanje sebe
2. poznavanje okolja
3. odlocanje

4. prehajanje

5. proaktivnost

Preden se ravnatelj odloci, da bo pri sebi ali sodelavcih nacrtno krepil kompetenco vodenje

kariere, je priporocljivo, da »izmeri« svojo usposobljenost zanjo pri sebi. Temu je namenjeno
poglavje Primeri aktivnosti za presojo kompetence vodenje kariere.

Pet podrocijkampetence vadenje kariere je predstavljenih v petih nadaljnjih poglavjih, kate-
rih zgradba je naslednja:

* Vsako poglavje se zacne s kratkim opisom podrodja.

» Pouvodniosvetlitvi podracja je predstavljenih nekaj reflektivnih vprasanj, namenjenih
ravnatelju, ki bizelel to podrocje krepiti pri sebi oziroma sodelavcih.

* Sledijoprimeri aktivnosti z gradivom, s katerimi je mogoce posamezno podrocje vodenja
kariere ozavescati, razvijatiin krepiti.

» Aktivnostim praviloma sledita dva opisa izkusenj ravnateljev. Prvi prinasa spoznanja
tistih, ki so jih preizkusili »na svoji koZi«, drugi pa ugotovitve o posameznih aktivnostih
ravnateljev s strokovnimi delavci znotraj zavodov. Tam, kjer aktivnosti e niso bile

preizkusene, primeriniso dodani.

2 Angl. decision learning, opportunity awareness, transition learning, decision learning.

w. \V(ODEINDIERKSAR)VEIRIE;

Ul



Vi@

Celovit pogled na vodenje kariere je zajet v predzadnjem poglavju Karierni listovnik ali kari-
erni dialog.

Zadnje poglavje prirocnika pojasni pomen vseZivljenjske karierne orientacije za otroke,
ucence indijake.

VPRASANJA V RAZMISLEK:

e Kakovirazumete kariero?

* Kaksenpomen ima po vasem mnenju poznavanje in razumevanje sodobnega
pojmovanja kariere v danasnjem ¢asu?

» Pomislite na svojo kariero. Kaj bi poudarili?

16



PRIMERI AKTIVNOSTI ZA PRESOQJO
KOMPETENCE VODENJE KARIERE

* PRESOJAKOMPETENCE VODENJE KARIERE Z VPRASALNIKOM
* PRESOJAKOMPETENCE VODENJE KARIERE ZVINJETO

w. VORENE EINRINERE
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PRESOJA KOMPETENCE VODENJE KARIERE
Z VPRASALNIKOM

Ravnatelj lahko za presojo kompetence vodenje kariere uporabi vprasalnik, ki je nastal v
okviru projekta VIO, podrocje VKR2 Vprasalnik je merski instrument, s katerim posame-
znik oceni, koliko je usposobljen za vsako od petih podrocij kompetence vadenje kariere in
za kompetenco kot celoto. S pomocdjo rezultatov prepozna svoja moc¢na in Sibka podradja,
kar mu omogoca nadaljnje korake prinacrtovanju inizvajanju aktivnosti za krepitev izbranih
podrocij. Z vprasalnikom je smiselno izmeriti kompetenco vodenje kariere na zacetku dejav-
nosti, namenjenih njeni krepitvi, in na koncu, da preverimo posameznikov napredek.

aLJ

1. Ravnatelj presodi svojo usposaobljenost za kompetenca vodenje kariere. O rezultatih
premisli in po patrebi nacrtuje aktivnostiza krepitev sibkih podrocij.

2. Ravnatelj povabistrokovne delavce, daresijo vprasalnik, zato da preverinjihovo
usposobljenost za vadenje kariere. V tem primeru mora izbrati tak nacin, da ostanejo
podatki zaupni. Na podlagi ugotovljenega stanja nacrtuje izobrazevanje strokovnih
delavcev zakrepitev kompetence.

POTEK

Izhodisce za presojo usposobljenosti za kampetenco vodenje kariere z vprasalnikom je, da
ravnatelj oziroma strokovni delavec pozna sodobno pojmovanje te kompetence in razume
njen pomen v danasnjem Casu. Pomembno je, da je za izpolnjevanje vprasalnika motiviran
in prepoznava koristi. Rezultati so namenjeni izklju¢no osebi, ki je odgovarjala na vprasanja.
Ce Zeliravnatelj pridobiti oceno stanja usposobljenosti za to kompetenco za vse strokovne
delavce, mora poskrbeti, da bodo rezultati zbrani tako, da bo posameznik ostal anonimen.
Vprasalnik lahkoresujejo v tiskani alie-obliki. V tiskani se rezultate odgovorov izraCuna s pri-

loZzenom Sifrantom, v e-obliki pa jih program sesteje samodejno.

3 Instrument temelji na vpradalniku, ki je bil zasnovan na Andragoskem centru Slovenije (2012) (http://arhiv.acs.si/
prirocniki/Ugotavljanje_vrednotenje_in_razvijanje_kompetence_nacrtovanje kariere.pdf) in je izhajal iz modela
DOTS. Namenijen je bil svetovalcem odraslih za uporabo v svetovanju brezposelnim odraslim z nizjo izobrazbo,
ki sipredvsem Zelijo zaposlitve. Lestvica ocen je bila tristopenjska, trditve pa zapisane preprosto in usmerjene
na iskanje zaposlitve. Vpra3alnik je bil dopolnjen v doktorski nalogi (Miha Lov3in) za mlajse odrasle, s ciljem
proucevanja dejavnikov, ki vplivajo na njihovo izbiro poklica. Ta vprasalnik ima petstopenjsko ocenjevalno lestvico.

Vprasalnik smo za nas namen prilagodili v skladu s teoretskimi dopolnitvami modela DOTS, kije v zadnji fazi
oblikovan kot vetstopenjski model SeSiFU - angl. Sensing, Sifting, Focusing, Understanding (2010) (http://
www.hihohiho.com/newthinking/crlrnupdate.pdf) in je usmerjen na aktivnost posameznika pri vodenju kariere.
Zato smo stirim podrogjem karierne kompetence (zavedanje sebe, poznavanje okolja, odlotanje, prehajanje)
dodali peto: proaktivnost. Vprasalnik smo prilagodili za ciljno skupino (odrasli, zaposleni, izobraZeni, vodstveni
delavci). Za prilagoditev nekaterih trditev smo uporabili vpra3alnik iz knjiZice Karierni kompas (2012) (http://
spletisvojokariero.si/prenosi/prirocnik/-1a_Karierni%20kompas-PRINT.pdf) in opis kompetence iz knjige A
practical guide to career learning and development (2014). ObdrZali smo petstopenjsko ocenjevalno lestvico.



GRADIVO

Vprasalnik za merjenje kompetence vodenje kariere

Vprasalnik sestavlja 40 trditev, predviden ¢as odgovarjanja je 15 minut. Vsako trditev pozor-
no preberite in nanjo odgovorite s pomocjo petstopenjske lestvice. Pri vsaki trditvi lahko
izberete samo en odgovor. Oznacite ga z znakom X.

VPRASALNIK ZA SAMOOCENO KOMPETENCE VODENJE KARIERE

Q1 Zase lahko recem, da poznam ... Odgovor
malo delno recej !
ne drZi .. o PrECS | celoti
drzi drZi drzi o
drzi
Qla | ...svojeZivljenjske vrednote
Qb | ...svoje lastnosti, sposobnosti in spretnosti

(vern, kaj znam in zmorem).

Qic | ...poklice kijinlahko opravljams svojo
{zobrazbo in delovnimi izkusnjami.

Qid | ... moZnostizadodatno izobraZevanje in
usposabljanje.

Koliko za vas drZijo naslednje trditve? Odgovor

o . %
nic¢ malo delno | precej celoti

Q23 | Delojezame pomembna vrednota.

Q2b | Radse ucim (se izobraZujem oz. se dodatno
usposabljam).

Q2c | Verjamem, da lahko dosezem svoje cilje.

Q2d | Spremembe sprejemam kot nekaj
pozitivnega.

Q2e | Spremljam novostinapodrodjuvzgoje in
izobraZevanja, ki lahko vplivajo na mojo

zaposljivost v naslednjih petih letih.

Q2f | Spremljam dogajanje natrgu dela.

Q2g | Razmisljam o vplivu sprememb v okolju na
svojo karierno pot.

Q2h | Sprasujem se o svojih prihodnjih kariernih
odlocitvah.
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Zase lahko re€em, da znam ...

Odgovor

e dri malo delno | precej [ vceloti
drzi drzi drzi drzi

Q3a | ...umestitipodrotje dela v svoje Zivljenjske

prioritete.
Q3b | ...napisati sodobno prijavo za zaposlitev.
Q3c | ...uporabitirazlicne vire (internet, razpisi

itd.) za iskanje informacij.
03d | ... lociti pomembne od nepomembnih

informacij.
Q3e | ...dobrousklajevatisvoje poklicno in

zasebno Zivijenje.

Koliko za vas drZijo naslednje trditve? Odgovor
ni¢ malo delno | precej | vceloti

Q4a | Prikariernih odlocitvah si zaupam (naravnan

sem pozitivno, sprejemam tveganie).
Q4b | Nime strah odlocanja na podrodju kariere.
Q4c | Qpreteklih odlocitvah razmisljamin se

iz njih ucim.
Q4d | Zdosedanjimikariernimi odlocitvami

sem zadovoljen.
Q4e | Cilje kisijihzadam, dosezem.
Q4f | Predsebojimam jasen kariernicilj

oziromacilje.
Q4g | Ucinkovito premagujem teZave na poti

do cilja/ciljev.
Q4h | Posodabljam svoj Zivljenjepis.

Zase lahko recem, da vem, Odgovor

e dri malo delno | precej [ vceloti
c di¥i | drE | dA | i

Q5a | ... kajme pridelumotivira.
Q5b | ... kjese lahkozaposlim s svojo izobrazbo in

delovnimi izkusnjami.
Q5c | ... kakodruzbene spremembe vplivajo na

spreminjanje razumevanja kariere.
Q5d | ... kje lahko pridobim finan¢no pomot

zaizobrazevanje, usposabljanje,
samozaposlitev.




Koliko za vas drZijo naslednje trditve? Odgovor

nic malo delno | precej [ vceloti

Qba | Prevzemam odgovornost za svoj
kariernirazvoj.

Q6b | Sprasujemse, kateroznanje in spretnostibibili
lahko pomembni za mojo nadaljnjo kariero.

Q6c | Nacrtno gradim svojo socialno mrezo.

Q6d | Oddrugih pridobivam povratne informacije o
svojih mocnih in Sibkih podrogjih.

Q6e | Vnove dejavnosti se vkljucujem z namenom
razvoja lastne kariere.

Q6f | Novo znanje nacrtno povezujem z razvojem
svoje kariere.

Q6g | Zdrugimise pogovarjam o tem, kaksno delo
mi ustreza.

Q6h | Sprasujem se, koliko sem trenutno
zadovoljen s svojim delom (zaposlitvijo).

Preden se odlocim, Odgovor
% malo delno | precej [ vceloti
nedrzi - - % o
drZi drzi drZi drZi
Q7a | ...razis¢emmoznosti.
Q7b | ... poistem potrebne informacije.

Q7c | ... predvidim posledice.

IZRACUN REZULTATOV

Odgovore privsaki trditvi toc¢kujte, in sicer: ne drZi/ni¢ -1 tocka, malo drZi/malo - 2 tocki, del-
no drZi/delno - 3tocke, precej drzi/precej - 4 totke, v celoti drzi/v celoti - 5 tock. Vnesite jih

vnaslednji sifrant - v vrstico tocke pod vsako Sifro vnesite ustrezne tocke. Tocke po vrsticah
sestejte, daboste dobili vsoto za posamezno podrocje kompetence.

Podrogje | SIFRE TRDITEV | vsoTta
Poznavanje sebe Q1a Q2a Qb 05a 03a Q2b 02c 02d
Tocke

Poznavanje okolja Qic Qsb Q5c Q2e Q2f Q1d Qsd Q2g
Tocke

Odlotanje Q4a |Q4b |Q7a  |Q/b  |Qjc |04c  [04d |Q2h
Tocke

Prehajanje Q4e  |04f |04g |Q4h |O3b  |Q3c  [Q3d  |Q6h
Tocke

Proaktivnost Qba Qbb Qbc Qbd Qbe Q6f Q3e Qbg
Tocke

Vsota vse
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RAZLAGA REZULTATOV

Zavsako podrocje kompetence lahko zberete od 8 do 40 tock, za vsa podrocja skupaj pa od
40 do 200. Oglejte si posamezna podrocja in posamezne trditve. Ugotovite, katera so vasa
mocna in katera sibka podrodja.

Orezultatihrazmislite s pomocjo naslednjih vprasan;:

» Katerojevase glavno spoznanje?
» Kajvasje presenetilo, razveselilo?

» Koliko ste zadovoljni s svojo kariero?

* Kajjezavas nakarierni potiv prihodnostinajbolj pomembno?
» Kajbizelelispremeniti?

» Kajboste naredili?

Rezultati reSenega anketnega vprasalnika ravnateljev in direktorjev, vklju€enih v projekt
VIO, podro¢je VKR:

Vsi ravnatelji so resili ta vprasalnik ob vstopu v projekt. Njihovi rezultati so bili v povprecju zelo
visoki. Ocenili so, da so za kampetenco vodenje kariere na splosno usposabljeni na ravni ocene
4,2. Povprecne ocene po posameznih podrogjih so bile od 3,7 do 4,5. Najvisje so ocenili podrocje
poznavanje sebe (4,5), sledijo odloc¢anje (4,8), prehajanje (4), poznavanje okolja (3,9) in proaktiv-
nost (3,7). Pri poznavanju sebe so najvisje ocenili trditev Delo je zame pomembna vrednota (4,9)
innajniZje Znam umestiti podrocje delav svoje Zivljenjske prioritete (4,1). Na podrocju poznavanje
okolja so najvisje ocenili trditev Poznam poklice, ki jih lahko opravljam s svojo izobrazbo in delov-
nimi izkusnjami (4,3) in najniZje trditev Vem, kje lahko pridobim finan¢no pomoc za izobraZevanje,
usposabljanje, samozaposlitev. Na podro¢ju prehajanja so najvisje ocenili trditev Cilje, ki si jih
zadam, doseZem (4,5), najniZje pa Sprasujem se, koliko sem trenutno zadovoljen s svojim delom
(zaposlitvijo) (4,1). Pri proaktivnosti so najvigje ocenili trditev Prevzemam odgovornost za svoj
karierni razvoj (4,5), najniZje pa Z drugimi se pogovarjam o tem, kaksno delo mi ustreza (3,2). Na

podlagi analize stanja kompetence pri ravnateljih smo pripravili vsebine delovnih srecan;.

Izkusnja ravnateljice osnovne Sole

Pisna refleksija o rezultatih resenega vprasalnika

Dobro poznam svoje Zivijenjske vrednote, sposobnosti in spretnosti. Delo je zame pornembna
vrednota, zelo rada se ucim, sem ustvarjalna, rada spoznavam nove stvari, spremljam druzbena
dogajanja in druzbene spremembe, ki veckrat pomembno vplivajo na procese ravnateljevega dela
in poti doseganja ciljev. Z dosedanjimi kariernimi odlocitvami sem zadovoljna. Sovpadajo z mojim
vrednostnim sistemom in Zivljenjem. HvaleZna sem za vse poklicne in druge Zivijenjske izkusnje,
saj so potrebne za stalno osebnostno in poklicno rast ter razvoj. Vsa leta se posvecam izobraZeva-
nju, nadgrajevanju znanja in kormpetenc, nadgradnji izkusenj. Zelim si, da bi znala svoje potenciale
se bolje uporabitiin nadgraditi se v katerem drugem poklicnem izzivu.
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IzkuSnja ravnateljice vrtca

Refleksija o rezultatih reSenega vprasalnika:

Zavedanje sebe: Pomembno se mi zdi, da poznamo svaja mocna in sibka podrocja. Poznati, kaj je
zanas pomembno inkatere vrednote so zanas prednostne, ter predvsem nacrtovatikarierne cilje,
ki jih te vrednote podpirajo. Razvijati samorefleksijo, voditi je treba osebni listovnik. Prepoznati
svoja prepricanja, pri tem pa rahljati omejujoca in krepiti spodbujajoca. Se ves ¢as usposabljati,

izobrazevati in skrbeti za svoj profesionalni razvoj in razvoj kompetenc vodenja.
Zavedanje okolja: V akolju prepoznati priloZnosti, spodbude in morebitne ovire za karierni razvoj.

Se povezovati z drugimi, svoje cilje in pri¢akovanja povezati z okoljem in jih osmisliti. Iskati priloz-
nostiv akolju, ki spadbujajo kariernirazvoj (npr. supervizija, ravnatelj ekspert ipd.).

Odlocanje: Razumeti, katere odlocitve so odvisne izklju¢no od mene. Pred odlocitvami spoznati
okoliscine, se sprasevati o posledicah in njihovern pomenu za nadaljnji razvoj.

Prehajanje: Dovoliti simoZnosti, dasvoje delo opravljam tudi drugace, zunaj svojega zavoda. Moja izku-

snjaje povezana z delom predavateljice v zavodu, ki izobraZuje odrasle (IC Geoss) za poklic vzgojitelja.

Proaktivnost: Nacrtovati prioritete kariernega razvoja in delovati v skladu s tem. To pomeni iskati
informacije, se izobraZevati, izkoristiti ponujene priloZnosti. Iskati resitve, ne ovire. Postavljati si
ciljne okvirje, ne problemske. Bitina strani vzraka, ne posledice (ne iS¢em izgovorov).

IzkuSnja z izvedbo aktivnosti s strokovnimi delavci v osnovni Soli

Anketnivprasalnik za samooceno kompetence vodenje kariere je bil poslan v resevanje vsem stro-
kovnim delavcermn osnovne sole, anonimno, po spletu.
Rezultativprasalnika so bili:

Zavedanje sebe:

Anketiranci se precej zavedajo svojih vrednot in cenijo svoje delo, poznajo svoje lastnostiin spret-
nosti ter vecinoma verjamejo vase. Pokazal se je odklon pri sprejemanju sprememb, pri cemer so
bile ocene niZje od povprecja. Pri tem, kaj storiti za vecjo motivacijo pri delu, so navedli samo pre-
dloge za spremembo zunanjih okoliscin (manjse obremenitve, sprememba delovnega ¢asa).

Zavedanje okolja:

Iz odgovorov je bilo zaznati slabse poznavanje, kako druzbene spremembe vplivajo na posamezni-
kovo kariero. Strokovni delavci dobro poznajo novostina podrocju vzgoje in izobraZevanja, slabse
pa na drugih podrocjifh. Dobro poznajo moZnosti dodatnega izobraZevanja, slabse pa, kako prido-
biti financno pomoc:

Odlocanje:

Iz odgovorov lahko ugotovimo, da je pri strokovnih delavcih prisoten strah pred neuspehom in po-
sledicami, ki jih ni mogoce predvideti. Zanimivo je, da so s svojimi dosedanjimi kariernimi odlocit-
vami vsi zadovoljni.

Prehajanje:

V'tem sklopu so strokovni delavci poudarili vec vprasanj in pomislekov. S svojimi zaposlitvami so
delno zadovoljni. Jasnih ciljev vecinoma nimajo postavijenih. Zivljenjepisa praviloma nimajo napi-
sanega, z iziemo mlajsih sodelavcev. O zadovoljstvu z delom razmisljajo predvsem v smeri, kako bo
vodstvo Sole poskrbelo za njihovo zadovoljstvo.

Proaktivnost:

Le redki strokovni delavci nacrtno gradijo svojo socialno mreZo. V veliki vecini je iz odgovorov mo-
goce razbrati, da svoje poklicno in zasebno Zivljenje dobro usklajujejo. Mnenja o povratni infor-
maciji glede mochnih in sibkih podrocij so deljena priblizno na polovico. Za svoj karierni razvoj bi
morali prevzeti vec odgovornosti in bolj nacrtno izbirati nadaljnja izobraZevanja in usposabljanja
za pridobivanje novega znanja in kompetenc.
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PRESOJA KOMPETENCE VODENJE KARIERE Z VINJETO

Vinjeta je pripomocek, s katerim lahko kvalitativno razis¢emo neki druzbeni pojav. Sestavlje-
na je iz navodil in moc¢nih vprasanj oziroma jasnih usmeritev. Namenjena je poglobljenemu
pisnemu razmisleku posameznika o izbrani tematiki.

ciLi

1. Ravnatelj ali strokovni delavec kot posameznik razmisli o poznavanju in razumevanju
kompetence vodenje kariere ter ozavestidejavnosti, s katerimi jo krepi. S pomocjo
navodil napise refleksijo o kampetencivodenja kariere.

2. Ravnatelj preveri stanje o poznavanju in razumevanju kompetence vodenje kariere pri
vseh strokovnih delavcih ter na podlagi ugotovitev nacrtuje izobrazevalne aktivnosti.

POTEK

Pogoji za presojo kompetence z uporabo vinjete so: da je pisec seznanjen z namenom in ob-
liko zapisa, da razume koristi pisne refleksije in da sam odloca o tem, s kom bo zapis delil.
Ravnatelj ali strokovnidelavec pisno odgovorina vprasanja. O zapisih se pogovori s sodelav-
cem, ki mu zaupa. Individualni refleksiji lahko sledijo razvojni dialog ravnatelja s strokovnim
delavcem, voden pogovor med sodelavci za ozavescanje kompetence, resevanje vprasalnika

zapresojo kampetence ipd.

GRADIVO

Delovni list z navodili:

1./ do 300 besedamizapisite svoje mnenje o kompetenci vodenje kariere z vidika
ravnatelja ali strokovnega delavca.

2./ do 500 besedami natancno opisite dogodek, o katerem mislite, da najbolj ponazarja
vase mnenje.

IzkuSnja ravnateljice vrtca

O karieri ravnatelja v slovenskem prostoru mislim, da je to podrocje mocno podhranjeno, Se po-
sebej ko gre za karierne spretnosti in poklicno prehajanje. Vodenje kariere je namrec sistematicni
proces ugotavljanja lastnih prepricanj, vrednot in interesov, sposobnosti in omejitev, pri cemer
ravnatelj vsaj dvakrat letno pri sebi preveri svoje sposobnosti in omejitve za pedagosko vodenje
inposlovodenje, glede na trenutne potrebe in trende v zavodu, hkrati pa ozavesti svoje omejitve v
dolocenem Zivijenjskem in Kariernem obdobju ter tako nacrtuje ucne in delovne aktivnosti za do-
sego Zelenih ciljev. Ravnateljevanje je poklic, ki zahteva nenehno izpopolnjevanje na strokovnemin
upravnem podrocju, pormembna je pozitivna osebna naravnanost do nenehnih sprememb v druz-
benem okolju, ki so pomembne pri sprejemanju odlocitev, ter zavedanje priloZnosti in moZnosti
izboljsav v vzgajiin izobraZevanju v druzbi. Ravnatelji preveckrat pozabljamo, da smo sami najbolj
odgovornizapoloZaj solskega sistema v druzbi ter za sprefjemanje inrazvijanje inovativnega ucne-
gaokoljav celotniizobraZevalni vertikali
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IzkuSnja ravnateljice srednje Sole

O vodenju kariere ravnatelja sem zacela razmisljati, ko sem se vkljucila v programVodenje za uce-
nje: spremljanje in vrednotenje vzgojno-izobraZevalnega dela strokovnih delavcev v okviru Sole
za ravnatelje. Ugotovila sem, da se veliko ukvarjam s profesionalnim razvojem sodelavcev in zelo
malo s svojo kariero. Na mojo odlocitev, da se vkljucim v projekt, je pomembno vplivala tudi delav-
nica Sole za ravnatelje z naslovornKariera se ne zgodi, ampak gradi. Vnasi druzbi znanja je koncept
vseZivljenjskega izobraZevanja stalno prisoten in zavedam se, da je za odlicno vodenje organizaci-
Jje potreben stalen profesionalnirazvoj tako ravnatelja kot tudi vseh drugih zaposlenih v organiza-
Ciji. Ker je ravnateljevanje vezano na mandat, se zavedam, da moram skrbeti za svoj profesionalni
razvoj na dveh ravneh, kot ravnateljica in uciteljica.

Na eni izmed pedagoskih konferenc smo se pogovarjali o izvajanju karierne orientacije za nase
dijake in na koncu ugotovili, da se vsi premalo ukvarjamo z lastnim kariernim razvojem. Kolegica
Jje postavila pomembno vprasanje: kdaj ste nazadnje osveZili svoj Zivljenjepis (Europass) oziroma
kdaj ste ga nazadnje napisali. Ugotovili smo, da ucitelji zelo malo, ¢e sploh, razmisljajo o svojem
delu kot o karierni poti. Zal so k temu pripomogli tudi interventni ukrepi v ¢asu krize. Pocasi, a za-
gotovo se stvari premikajo na bolje, odkar je spet mogoce napredovati v nazive, kar pa v vodenju
kariere in profesionalnem razvoju ni dovolj.

Izkusnja direktorice Solskega centra

Najprej moramo razmisljati o karieri, spoznati zakonitosti, sprejeti dejstvo, da ni negativen po-
Jjemn, da je prav, da je vodena, nacrtovana in da ti je lastna. Moj veliki izziv je IKT-tehnologija, ki ji ne
sledim, me stalno prehiteva in na trenutke celo ovira pri doseganju ciljev. Tipicen primer je vasa
spletna ucilnica, ki je kot orodje komunikacije neznana, je ne obvladujem in mi povzroca neugoden
obcutek in skrb. Velik izziv zame je casovna dimenzija. Vpeta sem v razlicna podrocja tudi zunaj
delovnega okolja, zato mi 24 ur na dan ne zadostuje za vse Zelje pri profesionalnem razvoju.

V' zadnjem obdobju ugotavljam, da mi veliko ¢asa vzame delovanje v delovnih telesih in organiza-
cijah, kamor me povabijo zaradi funkcije, niso pa na mojem prioritetnem seznamu. leZava je, dane
morem odkloniti sodelovanja.

Pri lastnem izobraZevanju veliko pozornosti namenim izboru predavateljev. Odlocila sem se, da
bom sodelovala le na kakovostnih izobraZevanjih, predvsem tam, Kjer so predavatelji ljudje, ki ne
delujejo le v Solski sferiin imajo vecjo sirino. Vendar je prava izbira pravi izziv.

Moja karierna pot je polna izzivov, ki jih je treba umestiti v moje delovanje, jo stalno nadgrajevati,
zapretikaksno poglavje in vedno znova odpirati nova. Delovati moram proaktivno in zelo odgovor-
no. Prevzematiposledice pa sem se Ze zdavnaj naucila. Za to ne bom nikoli prestara.
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POZNAVANIE
SEBE

»Poklican sitja, kjer se potrebe sveta srecajo
s tvojimi talenti«

Aljosa Bagola
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Poznavanje sebe pomeni, da mora vsak posameznik razvi(ja)ti zavedanje sebe kot posame-
znika, kot osebe, ki je drugim po posameznih znacilnostih podobna in se po nekaterih znacil-
nostih od drugih razlikuje. Gre za vprasanje, kdo sem, ko vstopam v zunanji svet. Poznavanje
sebe pomeni raziskovanje dejanskih in moznih osebnih moci in Sibkosti glede izobrazbe,
zmoznosti, spretnosti, vrednot in stalis¢. Poleg tega vkljucuje raziskovanje potreb, motivoy,

interesov inzelja.

Zavsakega ravnatelja in strokovnega delavca, ki nacrtno vodi svojo kariero, je najpomemb-
nejse, da na svoji Zivljenjski poti spoznava svoje bistvo, to pomeni, da v razli¢nih okoliscinah
spoznava svoje najgloblje motive, vrednote, cilje, prepricanja, stalisca, Zelje, potrebe in jih
dejavno uresnicuje v dobro sebe in drugih, tudi skozi delo in kariero.

VPRASANJAVRAZMISLEK

* Kdo sem, kadar sem najbolj jaz? Kaj v Zivljenju najbolj cenim? Naj kaj sern najbolj
ponosen?Kaj me najbolj osrecuje’

* Katerisomoji talenti? Kaj mi pormeni delo, poklic? Kako uresnicujemn sebe na svoji
karierni poti?

* Kako spodbujam sodelavce, da spoznavajo sebe? Kako jim omogocam, da pridelu
uresnicujejo svoje talente?
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PRIMERI AKTIVNOSTI ZA KREPITEV PODROCJA
POZNAVANIJE SEBE

USTVARJALEN PREGLED LASTNIHMOCNIH PODROC)
- OZAVESCANJE LASTNIH MOCNIHPODROC)
. KOLO ZIVLJENJSKEGA RAVNOVESJA
- OZAVESCANJE INRAZVRSTITEV VREDNOT
OSVETLITEVVREDNQOT V LUCI VSAKDANJIKA
. POGLED VPRETEKLOST
OZAVESCANJE POSAMEZNIKOVIH ODLIK, EDINSTVENIH SPOSOBNQSTI
. MOJEPOSLANSTVO
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USTVARJALEN PREGLED LASTNIH MOCNIH PODROCI)

Namen aktivnostije spoznati in predstaviti samega sebe ter svoje poklicno delovanje s po-

mocjo zavednih in nezavednih asociacij. Aktivnost omogoca drugacno, ustvarjalno in raz-
bremenjeno razmisljanje o lastnih moc¢nih podracjih. Uporabitijo je mogoce tudi kot uvodno
motivacijo oz. ledolomilec.

aJ

Predstaviti samega sebe in svoj zavod z zavednimi in nezavednimi asociacijami.

POTEK

1. Individualno izpolnite prazna polja v besedily, tako da o njih ne razmisljate dolgo -
napisite prvo stvar, ki vam pride na misel.

2. Drug drugemu predstavite in pojasnite svoje asociacije, tako da ob vsaki zapisani stevilki
zamenjate sogovornika.

GRADIVO

Delovnilist Jaz sem - malo drugace
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DELOVNI LIST JAZ SEM = MALO DRUGACE
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1.

Moje ime je -Ce bi si lahko izbral novo ime, bi to verjetno

bilo ;Ce pabiserodil kot staroselski American leta 1577, bimi

bilo verjetnoime

- Sola/vrtec, kjer sem zaposlen, se imenuje . njen/njegov
osnovni namen pa je . Opisal bi jo/ga kot
. Ce bi lahko njen/njegov osnovni namen spremenil v igra&e, bi to
bil/-a .Ce bi jo lahko spremenil v Zival, bi to bil/-a
katere/-ga lastnosti so , in
. Cebisejazlahko spremenil v Zival, bi bil rad zlastnostmi, kot so
in
. Primojem delu mi je najbolj ljubo ;Cebitolahko opisal s kulinari¢no
metaforo ali vrsto hrane, bi to poimenoval ,intozato, ker
Moja Sibkost v vlogi zaposlenegaje v barvi ,ker tabarva simbolizira
Cez pet let bom delal v . in da bi to dosegel, bi kot €arovnik
potreboval

Razmerje med mojim profesionalnim/poklicnim in zasebnim Zivljenjem je kot razmerje

med in ,pricemer jedelo

,zasebno Zivljenje pa

(Povzetopodr. AviGoren Bar. Jungan coaching/Expressive Arts in Psychology in Action, delavnica v okviru konferen-

ce lzobraZevalni management, Bled 2016)

Vprasanja zarazmislek:

 Vas je kaj, kar ste zapisali, presenetilo?
* Steimeliskateroizmed asociacij vet teZav? Ce ste, Cemu to pripisujete?

» Kako bise nataksno aktivnost odzvalivasikolegi?



Dve izku3nji z izvedbo aktivnosti s strokovnimi delavci v osnovni Soli

Opazila sem, da je bila aktivnost resevanja delovnega lista Jaz sem — malo drugace za
ucitelje zanimiva in zabavna. Pomembno je, da se zavedarno, da odnose v zavodu gradi-
mo vsi. Ucitelji smo ljudje, enkrat smo dobre, drugic slabe volje. Enkrat smo ustvarjaln,
drugic& rutinski, enkrat inovativni, drugi¢ tradicionalni. Ce vsi delujemo pozitivno, spreje-
mamo razlicnost sodelavcev, znamo poslusati ter smo prijazni in spostljivi, smo na dob-
ri poti, da negujerno tudi obcutek pripadnosti soli, ki je eden izmed pogojev za dobro
vzdusje na njej.

Na pedagoski konferenci smo eno izmed delavnic namenili delu na sebi, in sicer kaj lahko
naredim jaz, kako razmisljam, kako se pogovarjam, kako se vedem, kako besedno in ne-
besedno komuniciram, kako lahko spremenim negativni govor v pozitivnega. Za uvodno
motivacijo v delavnico smo uporabile delovni list Jaz sem - malo drugace. Ucitelji so mo-
rali zapisati in predstaviti samega sebe ter pogled na svoj zavod z zavednimi in nezave-
dnimi asociacijami. V sproscenem pogovoru so si predstavljali zapise ter iskali razlike v
asociacijah. Delovni list so spravili v karierni listovnik.

w. \V(ODEINDIERKSAR)VEIRIE;
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OZAVESCANJE LASTNIH MOCNIH PODROCI)

Aktivnost je namenjena ozavescanju lastnih moc¢nih podrocij s pomocjo vprasanj. Z iskanjem

odgovorov jih namre¢ lazje izluscimo. Cilj jih je prepoznati in zavestno krepiti, predvsem pa
uporabitikot vir mociza vsakdanje Zivljenje in delo.

ciLJ

Prepoznatilastna moc¢na podrocja.

POTEK

Preberite vprasanja na delovnem listu, nanizajte odgovore in prepoznajte svoja mocna podrocja.

GRADIVO

Delovnilist Moja mo¢na padrocja*

4 Prirejeno po: http://www.thecoachingtoolscomapny.com/
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DELOVNI LIST MOJA MOCNA PODROCJA

Kaj je tisto, kar delate z lahkoto in ste
v tem dobri?

1.
2.

3.

Mocna podrodja:

Katerih priloznosti, povezanih z delom, se
lotevate z najvec strasti?

1.
2.

3.

v

Mocna podrodja:

Katera znanja in spretnostivas delajo
edinstvene?

1.

2.

3.

Mocna podrodja:

V zvezi s ¢im ste najveckrat pohvaljeni?

1.
2.

3.

Mocna podrodja:

Kaj ste pripravljeni vneto zagovarjati?

1.
2.

3.

Mocna podrodja:

Na kaj ste najbolj ponosni?

1.
2.

3.

Mocna podrodja:

Vpraganja za razmislek:

» Kajsteizvedeliosebi?

» Kajvasje presenetilo?

 Koliko se zaznana moc¢na podrocja kazejo privasem delu?

» Kako boste uporabili svoja moc¢na podrocja prinaslednjem kariernem koraku?

w. \V(ODEINJIERKCARIVEIRIE;
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IzkuZnja z izvedbo aktivnosti s strokovnimi delavci v vrtcu

V okviru aktivnosti za krepitev kompetence vodenje kariere ravnatelja sem dobila pot-
rebo po tem, da okrepim distribuirano vodenje. Zelim, da sodelavci raziskujejo in krepijo
svoje kompetence ter raziskujejo razvojna podrocja, tudi vodstvena. Kot ravnateljica se
zavedam, da ta proces potrebuje cas, potrpeZljivost in zaupanje. Moj prvi korak je bil z
aktivi strokovnif delavcev spoznati njihovo razumevanje pojma vodenje. Med vec ak-
tivnostmi sem izvedla tudi ozavescanje lastnih mocnih podrocij. S sodelavcern (vodjo
aktiva) sem se pogovorila o izpolnjenem delovnem listu. Nato sem presla na voditeljski
moto, ki sem ga povzela po gospe Sonji Klopcic: Vodenje: prenos dobrih praks.

Kaj prinesem v tim?

Vrednote
Kakgne koristi
ustvarim za
. podjetje?
Prednosti,
sposobnosti

Kakgne odnose
kreiram?

Kako hocem, da
me vidijo drugi?

Zivljenjskimoto

Moja ponudba

Izku3nja z izvedbo aktivnosti s strokovnimi delavci v osnovni in srednji Soli

Iri ravnateljice smo vsaka v svojem zavodu izvedle aktivnost ozavescanje mojih moc-
nih podrocij z nekaterimi strokovnimi delavci. Evalvacija aktivnosti je bila: Strokovni
delavciso povedali, da aktivnost zanje ni bila enostavna (»bilo je teZko, zahtevno«), saj
so se »morali« poglobiti vase. Nekateri so imeli tremo in so obcutili strah pred samo-
izprasevanjem. Pozitivno so ocenili, da so imeli priloZnost za odkrit pogovor. Rekli so,
da zdaj bolj zaupajo vase. Pohvalili so vprasanja, ki dajo misliti. Cenijo spostljivo vode-
nje in pogovor z ravnateljem. Na pogovoru so zacutili pozitivno energijo (»ravnateljici
Jje mar zame«) in spoznavali sebe (kdo so, kaj zmorejo, kaksna so njihova prepricanja).
Taksnih pogovorov v sproscenem okolju bi si Zeleli tudi v prihodnje. Nekateri bodo iz-
kusnjo uporabili pri ucencih.



KOLO ZIVLJENJSKEGA RAVNOVESJA

Ravnovesje v Zivljenju vsak dozivlja po svoje. Kar nekomu vzbuja zadovoljstvo, je za drugega
stresno. Locitev medkariero in drugimi podrodji je obi¢ajno mozna le teoreti¢no, v praksi pa
sovnenehnem dialogu. Razmislek ob kolesu Zivljenjskega ravnovesjanam pomaga ozavesti-
tinajpomembnejsa Zivljenjska podrocja za dolocanje prioritet in nacrtovanje ciljev.

aJ

Ozavestitiravnovesje razlicnih podrodij Zivljenja, dolocanje prioritet, nacrtovanje ciljev.

POTEK

1. Osem podrocij kroga predstavlja osem razli¢nih podrocij vasega Zivljenja. Premislite,

kaj je za vas najpomembnejse? Brez Cesa sine predstavljate Ziveti? Brez ¢esa sine
predstavljate bitisrecni?

2. Narobove kolesa zapisite osem za vas najpomembnejsih podrocij (npr. ZDRAVIE,
DENAR, KARIERA, DRUZINA in PRUATELJL, PARTNERSTVO, OSEBNA RAST, ZABAVA IN
REKREACIA, OKOLJE).

3. Zocenamiod1do 10 presodite, koliko ste s posameznim podracjem zadovoljni.
4. Ocene poveZite s ¢rtoin dobljeno kolo pobarvajte.

GRADIVO

DelovnilistKolo Zivljenjskega ravnovesija®

5 Prirejeno po Mills, C. 2011. Career Coach. Your Personal Workbook for a Better Career. Great Britain:
Trotman Publishing.
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DELOVNI LIST KOLO ZIVLJENJSKEGA RAVNOVESJA

V/prasanja zarazmislek:

* Vparualisamiodgovorite na naslednja vprasanja:

» Kako se vrtivase kolo? Je voZnja gladka ali poskakujoca?

* Vasje kajpresenetilo?

» Kako dozivljate svoje Zivljenje skozi sliko kolesa?

» Cemu trenutno namenjate ¢as? Cemu bi ga Zeleli nameniti?

* Kajbivas vadilo do ocene 10 na posameznem podrocju? Kako bi bilo to videti?
» Katerividik binajraje izboljsali?

* Kako lahko naredite prostor spremembam v svojem Zivljenju?
 Katerikljucnikorak bivas priblizal k ravnovesju?

» Kajbivamtoprineslo?
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Dve izku3nji z izvedbo aktivnosti s strokovnimi delavci v osnovni Soli

Ves cas svojega izobraZevanja, Ze od otrostva, sem po dusi raziskovalka. Raziskujem
sebe - svoj »input« in »output« v zasebnem in poklicnem Zivijenju. V' vlogi ravnateljice
sem se znasla v poloZaju, ko je treba usmeriti pozornost tudi na svoje sodelavce. Pred
menoj je velik izziv, kako raziskovanje samega sebe (s kolesom ravnovesja) izvesti s ko-
lektivorn. Obcutkiin odzivi so bilimesani, prisoten je bil strah, postavljalo se je vprasanje
»kaj in zakaj?«. Moja odlocenost, mirnost in pozitivna energija so previadale. Aktivnost
semizved|a. Zanimivo je bilo opazovatireakcije sodelavcev. Nekateri so bili presenecen,
drugi zadovoljni, nekateri pa niso Zeleli sodelovati oziroma naloge niso realno izpolnili.
Pred menoj in strokovnimi sodelavci je zdaj nov izziv — osredotociti se na podrocje, ki
bi ga Zeleli spremeniti. Kadar si posameznik prislubne, pogleda vase, Zeli nekaj narediti
na sebi, je pred njim veliko izzivov in moZnih sprememb. To je moj izziv v prihodnjih letih
pedagoskega vodernyja.

Delovni list Kolo Zivljenjskega ravnovesja sem uporabila kot izhodisce za individualno
razmisljanje strokovnih delavcev med redno pedagosko konferenco. Eno izmed peda-
goskih konferenc serm namrec namenila predstavitvi kariernega razvoja, pomenu tega,
kako lahko razmisljanja in metode prenesemo v pouk inucence navajamo narazmisljanje
0 kariernern razvoju, o katerem imajo tudi ucitelji pogosto stevilne predsodke. Ozave-
scanje ravnovesja razlicnih vidikov Zivljenja, doloCanje prioritet, nacrtovanje ciljev in na
podlagi spoznanj tudi moZnih sprememb, se mi je zdela dovolj trdna osnova, da instru-
ment ponudim sodelavcem. Vecina jih je nalogo sprejela pozitivno. Prostor za razmislja-
nje so si lahko izbrali sami. Casa so imeli dovolj, da so lahko v miru razmigljali in dolocili
stopnjo zadovoljstva. Po opravljenemn razmisleku je vecina zelo pozitivno ocenila kolo
Zivljenjskega ravnovesja in prepoznala moZnosti za njegovo veckratno ponovno prever-
Jjanje, saj se okoliscine in pogoji pri posameznikih spreminjajo. Mislim, da so sodelavci
veliko pridobili, predvsem pa se je marsikdo zacel zavedati pomena taksnih razmisljanj

w. \V(ODEINJIERKCARIVEIRIE;
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OZAVESCANJE IN RAZVRSTITEV VREDNOT

O vrednotah je veliko zapisanega in se vec izrecenega. Pravzaprav prav prinjih najdemo eno

V..

najvecjih bogastev medcloveskin razlik - tako kot se razlikujemo po barvi ociin las, priceski,
visini in tezi, se tudi po vrednotah. Nekatere splosno visoko cenimo, druge odrazajo duha
Casa, kulturnega okolja in trenutno druzbena klimo. Lahko se nanasajo na predstavo o za-
Zelenem stanju (npr. zdravje, ljubezen, mir ..) ali o Zelenih nacinih in sredstvih za doseganje
ciljev (moralne vrednote, vrednote, usmerjene v posameznika in njegove dosezke). Razmi-
slek o bolj in manj pomembnih vrednotah za nas je prvikarak na poti ozavescanja ¢lovekovih

najglobljin plasti.
a/¥)
Raziskovanje inrazmisljanje o lastnih vrednotah.

POTEK

Ocenite vsako izmed navedenih vrednot s stevilkamiod 1do 3 (lestvica: 1 - manj pomembno,
2 - srednje pomembno, 3 - zelo pomembno)

GRADIVO

Delovnilist Moje vrednote



DELOVNI LIST MOJE VREDNOTE

St.  Vrednote

Ocena

1 Varnost - imeti zagotovljeno delovno mesto in zmerno dober dohodek

2 Raznovrstnost - pogoste spremembe v razli¢nih vidikih dela

3 Neodvisnost - delati brez ali z zelo malo nadzora

4 Te.kmov.alnqst - primerjati svoje sposobnosti z drugimi za dosego
priznanja ali nagrad

5 Svoboda - nacrtovatisvojurnik

6 Status - delati na poloZaju, kjer te drugi obcudujejo ali spostujejo

7 Denar - zas|uZiti ga veliko

8 Kreativnost - izmisliti sinove ideje, nacine dela

9 Odlocdanjem - biti tisti, ki odloca, kako se bodo stvari delale

10 Priznanje - dobiti vidno alijavno priznanje ali pohvalo za svoje delo

n Stik z ljudmi - imeti dnevni stik s sodelavci, strankami, javnostjo

12 Pomagati druzbi - delati nekaj koristnega za druzbo

13 Strokovnost - b{vﬁ znan kot nekdo, ki ima posebno znanje ali vescine
na nekem podrodju

14 Pomagati drugim - dejanje, ki pomaga drugim osebam ali osebi

15 Pripadnost - obcutiti, da si del druzbe ali skupine

16 Samostojnost - delati stvari sam, brez velike vpletenosti drugih

17 Mo¢ - imeti moZnost usmerjatiin vplivatina aktivnosti drugih

18 Natan&nost - opravljati delo, ki zahteva visoko stopnjo natancnosti

19 Vznemirjenje - opravljati delo, ki ponuja spodbudo in vznemirjenje

20 Stabilnost - imeti zanesljivo, stabilno delo, ki se ne spreminja naglo

w. VODETIE RARIERE
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Odnosi - graditi delovne in druZabne odnose z ljudmi

22

DruZina - imeti pomembne, dobre odnose z druZinskimi ¢lani

23

Zabava - najtiuzitek v stvareh, ki jih pocnes

24

Lepota - najti pomen in lepoto v umetnosti, naravi, oblikovanju

25

Tehnologija - delatiz novo opremo ali procesi, ki vsebujejo najnovejso
znanost

26

Clanstvo - biti ¢lan formalne skupine, organizacije, kluba

27

Zdravje - vzdrzevatizdravo telo inum

28

Prena3anje moci - omogocanje drugim ali dajati jim dovoljenje za
izvedbo aktivnosti

29

Znanje - uciti se inrazumeti stvari, pridobivati nove vescine

30

Moralna izpolnitev - opravljatidelo, v katero mocno verjames

31

Mirnost - ne dozivljati veliko pritiska in stresa

32

Sy

ReSevanje tezav - zmanjsatirazkorak med trenutnim in Zelenim stanjem

33

Lokacija - delatiin ziveti, kjer hoces

34

v

Fizi¢ni izziv - delatina podrocju, ki zahteva moc, hitrost in drugo
telesno spretnost

Izkusnja ravnateljice srednje Sole

Najprej sem preletela vse nastete vrednote, potemn pa o vsaki razmislila in sploh ni bilo
preprosto - se odlociti in dodeliti oceno pomembnosti. Vaja je zelo dobra, saj te spod-

budi k razmisleku.

Izkudnja z izvedbo aktivnosti s strokovnimi delavci v srednji Soli

Najbolj me je razveselilo, ko sem videla, kako nas je ta vaja povezala. UCitelji so izrazali
svoje poglede, povedali so, da je pomembno ustvarjati taka odprta medsebojna komu-

nikacijska okolja.
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OSVETLITEV VREDNOT V LUCI VSAKDANJIKA

v

Prvi korak razmisljanja o lastnih vrednotah (s pomocjo delovnega lista na prejsnji strani) je
ozavestiti zanas bolj ali manj pomembne vrednote. Drugi korak je presoja, kako glede na po-
samezno vrednoto ravnamo. Njihovega pomena se pogosto zavemo sele v konkretni situa-
ciji. Vrednote se lahka spreminjajo na podlagi Zivljenjskih izkusenj in okolis¢in, v katerih se
znajdemo. S pomocjo delovnega lista Diamant lahko raziskujemo svoje vrednote in to, koliko

jihuresnicujemo.

ciLJ

Zavedanje sebe, raziskovanje inrazmisljanje o lastnih vrednotah

POTEK

Gre zanadaljevanje prejgnje aktivnosti (delovni list Moje vrednote).

1. lzmed vrednat, ki ste jih na delovnem listu Moje vrednote oceniliz najvisjo oceno 3,

izberite devet najpomembnejsih in jih zapisite na kartoncke ali listke (vsako na svoj
kartoncek).

2. Kartoncke razvrstite v diamant, na vrh najpomembnejse, spodaj najmanj pomembne

glede na to, kaliko jih uresnicujete pridelu.
3. Pomislite na neki problem/izziv, ki ga imate v karieri.

4. Ali sokatere izmed vrednot, potrebnih zaresitev problema/izziva, Ze navedene na
vrhnjem delu diamanta? Ce niso, jih prerazporedite tako, da bodo.

5. Alisokatere vrednote, ki trenutno niso napisane v vasem diamantu, pa bi jih Zeleli
okrepiti” Napisite jih in dodajte v diamant, taka da jih prerazporedite po prioritetah.
(Naslove kartonckov lahko prepisete v delovni list Diamant in ga shranite za prihodnjic,

ko boste v novih okolis¢inah znova razmislili o prioritetah svojih vrednot.)

GRADIVO

Delovnilist Diamant - diamantna razporeditev kartic
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DELOVNI LIST DIAMANT

Izkusnja ravnateljice srednje Sole

Ko zacnes vrednote razvrscati glede na konkreten izziv, spoznas, da te usmerjajo pri od-
locitvah. Ko jih ponovno urejas glede na oceno po pormembnosti, si nekaj korakov blizje
sebi. Na svoji poti se je dobro ustavljati, se ozretivase, na situacije.

IzkuZnja z izvedbo aktivnosti s strokovnimi delavci v srednji Soli

Glavni namen aktivnosti razmisleka o vrednotah s sodelavci je bil spodbuditi jif, da bi
ozavestili svoje odlocanje in vodenje razreda v povezavi s svojimi vrednotami — ali in
kako vrednote ob izzivih vplivajo na odlocitve in ravnanje ucitelja. Ucitelji so se poglobili
vase. Ocenili so, da je bila vaja zelo dobra. Zanje je bila kamencek v njihovern mozaiku
delovanja in razvoja.
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POGLED V PRETEKLOST

Razmisljanje o preteklih dogodkih je klju¢no prinacrtovanju nadaljnjih kariernih korakov. Po-
maga nam razumeti trenutno situacijo, dejavnike, ki so vplivalina dolocene dogodke, in naso
vlogo pri tistih, na katere smo vplivali mi. Namen te aktivnosti je ozavescanje tistih kljucnih
dogodkav iz preteklosti, ki so vplivali na naso karierno pot kot celoto, torej na osebno Zivlje-
nje, podrocje izabraZevanjain dela. Zanas kariernirazvoj so pomembnizlasti taksni dogodki,
prikaterih smo imeli aktivno vlogo. Uc¢enje iz preteklih dejanj in odlocitev, ki so do teh dejanj
privedle, nam omogoca, da lahko zavestno vplivamo na svoj karierni razvoyj.

ciLJ

Zavedanje sebe, raziskovanje preteklin dogodkov, u¢enje na podlagi preteklih odlocitev

POTEK

Aktivnost potekavtrehdelih.Najprejje treba prepoznati dogodke, kiso vplivalinanaso kari-
erno pot. Pomembno je, da se spomnimo na pozitivne in negativne in jih zapisemo na listice.
Ob dogodku zapisemo tudinaso starost, prikaterise je zgodil. O vsakem posebej razmislimo
innadrug list zapisemo, zakaj je bil za nas kljucen, kaj je vplivalo na njegov pojav (pomembne
osebe, nepredvidene situacije, nasa lastna aktivnostiipd.), kaj smo se iz njega naucili in kako
je vplival na%o nadaljnjo karierno pot. Ce smo sami vplivali nanj, zapisemo tudi, katere odlo-
Citve in dejanja so pripomogli k temu. S pomocjo priloZenega delovnega lista razvrstimo po-
samezne dogodke po horizontali glede na naso starost v ¢asu dogodka in po vertikali glede
na to, koliko je bil za nas pozitiven (najvec +10) oz. negativen (najmanj -10). Posamezne tocke

povezemo in dobimo Zivljenjsko crto, kot jo prikazuje naslednja slika.

GRADIVO

Delovni list Zivljenjska ¢rta-narisite po vzoru spodnje slike
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DELOVNI LIST ZIVIJENJSKA CRTA
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Vprasanja zarazmislek:

» Kako ste se pocutili pririsanju slike?

Starost v letih

* Kajjebilvzrok zanajbolj pozitivne izkusnje v vasem Zivljenju?

» Kdoalikajvamje pomagal v tezkih trenutkih?

» Kako zdaj gledate na svoje pretekle izbire oziroma odlocitve?

» Napisite triklju¢na sporocila kot povzetek razmisleka.



IzkuSnja ravnateljice vrtca

Aktivnost me je spodbudila, da na svojo karierno pot oz. dogodke, ki so vplivali nanjo,
pogledam z razdalje, ki daje tudi objektivnost in v tem trenutku bolj zrel pogled kot kdaj
prej. Svojo kariero vidim kot pocasno, a kontinuirano napredovanje (tako vertikalno kot
horizontalno), brez vecjih odmikov. Spreminjala ne bi ni¢. Prelomni dogodki so se zgodili

bolj ali manj nenacrtovano, moje odlocitve pa so bile v vecini premisljene. V nekaj bese-
dah lahko opisern karierno pot kot pridobitev samozavesti, zrelosti in strokovnosti

Izkusnja z izvedbo aktivnosti s strokovnimi delavci v osnovni Soli

Vajo sem izvedla s pomocnikoma. Aktivnost sta sodelavca ocenila kot dobrodoslo, saj ju

Je spodbudila k razmisleku o prehojeni poklicni poti. Poudarila sta zavedanje o opravlje-
nerm delu in izrazila hvaleZnost za osebe, ki so vplivale na njun razvoj. Zame so bila nujna
razmisljanja dobrodosla predvsem zato, ker sta ocenila tudi trenutno pocutje na delov-
nem mestu. Sporocilo, ki ga bom upostevals, je dati jima se vec povratnih informacij o
njunem delu in priznanje zanj.

w. \V(ODEINJIERKCARIVEIRIE;
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0ZAVESCANJE POSAMEZNIKOVIH ODLIK IN
EDINSTVENIH SPOSOBNOSTI

Aktivnost je namenjena azavesc¢anju posameznikovih odlik in edinstvenih sposobnosti s po-
mocjo drugih oseb. Z njo posameznik pridobi sirsi uvid v svoje sposobnosti.

cJ

Spoznatisvoje edinstvene sposobnosti.

POTEK

Prosite od stiri do pet oseb, kijim zaupate in o katerih mislite, da vas dobro poznajo (pri-
jatelj; druZinski ¢lan; kolega, ki ni sodelavec iz iste organizacije; ravnatelj/direktor), naj
vam napisejo, katere so vase edinstvene sposobnosti, v ¢em se Se posebej odlikujete.
Povzetke posameznih zapisov strnite na delovnem listu Ozavescanje posameznih odlik
in edinstvenih sposobnosti.

GRADIVO

Delovnilist Ozavescanje posameznih odlik in edinstvenih sposobnost

6 Prirejeno po Semrl, K., in B. Potognik. 2016. Coach: Interno seminarsko gradivo. Ljubljana: Glotta Nova.



DELOVNI LIST OZAVESCANJE POSAMEZNIH ODLIK IN EDINSTVENIH SPOSOBNOSTI

OSEBA 1meni, da so moje edinstvene sposobnosti:

Vprasanja zarazmislek:

» Koga ste vprasaliza mnenje? Kateri so bili kriteriji izbora?

» Kajnovega ste izvedelio sebi?
» Kajvasjepresenetilo?

» Kajsovam sporocila prinesla?

» Kako bi lahko na novo pridobljene informacije uporabili prinadaljnjem

kariernemrazvoju?
» Kajodtunaprej?

w. \V(ODEINJIERKCARIVEIRIE;
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IzkuSnja ravnateljice osnovne Sole

Vprasanja sem dala osebam, ki jim zaupam in cenim njihovo mnenje. Zavedala sem se, da
bodo odkrito odgovorili. V sebi sem cutila strah in hkrati radovednost. Sprasevala sem
se, kje bomo imeli skupno tocko in kje se bomo mocno razhajali. Zelela sem si, da bi bile
njihove ugotovitve ¢im bolj podobne mojemu razmisljanju o sebi. Po pregledu odgovorov
sem bila presenecena, da me tako dobro poznajo. Zapisali so kar nekaj podrocij, ki so
nam bila skupna. Bila sem vesela, da so moja mocna podrocja nasli tudi na osebni ravni
inne samo na poklicni. Osebna nota v kolektivu velikokrat naredi pozitivno razpoloZenje,
se posebej Ce je motivacijsko naravnano. Za odgovore sem hvaleZna, ker mi pomagajo
prirazmisljanju o sebi.
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MOJE POSLANSTVO

Poslanstvo sta obcutek inmisel, ki nas vodita skozi Zivljenje. Poslanstvo je nelocljivo preple-
teno s karierno potjo. Zivljenju in karierni poti daje smisel, motivira, pojasnjuje namen nase-
ga obstoja in delovanja. Zivimo in udejanjamo ga vsak svoj trenutek, vpraganje pa je, koliko
se gazavedamo.

aJ

Ozavescanje osebnega poslanstva.
PRIPOMOCKI

Papir, pisala, glina

GRADIVO

Delovnilist Moje poslanstvo
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DELOVNI LIST MOJE POSLANSTVO

Sledite opisanim korakom. Za to aktivnost nacrtujte dovolj ¢asa.

1. PRVIKORAK: V tisini razmislite o vprasanjih:7

» Kdo sem?Kdo sem, ko odlozim nalepke, vloge, opis dela in nalog?
« Cemusem tukaj?

» Kajmipomeni Ziveti polno inbogato?

* KgjZelimdosecivtemZivljenju zase in za druge?

» Kaksnaje mojavloganatemplanetu?

* KajZelim zapustitikot svojo dediscino in komu?

» /apisite, kaksno je vase poslanstvo.

2. DRUGI KORAK: Razmislek ob izdelavi simbola ali slike

Svoje poslanstvo ponazarite z uporabo gline. Najprej skicirajte podobo na papir, nato pa iz
gline izdelajte simbol, skulpturo, model svojega poslanstva. Ce imate moZnost, kipec posusi-
te, zapecite v peci za glino in pabarvajte z barvami za glino ter znova zapecite.

3. TRETJI KORAK: Refleksija ob ogledu izdelka:

» Kajnatejskulpturiimate res radi?

* Kajje (drugim) oem nevidno?

« CesanebiZeleliizgubiti?

+ Kajbizeleli okrepiti?

+ Kaka je vase poslanstva povezano z vaso karierno potjo?

7 Prirejeno po Semrl, K., in B. Potognik. 2016. Coach: Interno seminarsko gradivo. Ljubljana: Glotta Nova; Elsey,
E.L.012.549 Powerful Coaching Questions eBook. https://www.facebook.com/icfhq/posts/176871479121977



IzkuSnja ravnateljic osnovne Sole in vrtca

Moje poslanstvo je vsekakor delo z ljudmi, otroki, teZnja po razvoju, napredku, izboljsa-
nju druzbe. Poklic, ki ga opravljam, me zelo razveseljuje in sovpada z mojim vrednostnim
sisternom in mojo osebnostjo. Vanj poskusam vnasati Cirm vec igrivosti in izvajati naloge
¢im bolj ustvarjalno. Ustvarjanje z glino me razveseljuje tudi v prostem ¢asu. Predmet, ki
Je nastal na nasem srecanju, zelo dobro izraza moje doZivljanje poslanstva in Zeljo po se
vedji ustvarjalnostiv poklicu, ki ga opravljam.

Delavnica z glino mi je pomenila poistovetenje z ravnateljevanjern. S pomocjo gline sem
ustvarila simbol, ki ponazarja ohranjanje stabilnosti in varnosti pa tudi moc ustvarjal-
nosti, nenehno oblikovanje necesa novega v kombinaciji z veliko potrpeZljivosti, em-
patije in tudi malo drznosti. Zacinjen je z vsakodnevnimni stiki s sodelavci, uporabniki in
drugim zunanjirm svetom.

. \V(ODEINJIERKCARIVEIRIE;



POZNAVANIE
OKOLJA

»Sebe lahko spoznas sele v odnosu z drugimi«

Borut Veselko
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Poznavanje okolja se nanasa na razumevanje in pridobivanje izkusenj o svetu dela na
splosno (zakonitosti trga dela, trendi, oblike zaposlovanja), na vrsto priloZnosti, ki jih svet
dela prinasa (npr. u¢enje, rast, zasluZek), na znacilnosti posameznih panog, poklicev, del
(npr. naloge, pogoji, organizacija, placilo), na zahteve do zaposlenih (npr. vodenje, kriteriji,
delovni ¢as), na nagrade in zadovoljstvo, ki ga razli¢na dela omogocajo (npr. ugodnosti, tri-

najsta placa, prozni delovnik).

Poznavanje mozZnosti v okolju pomeni tudi raziskovanje razli¢nih izobrazevalnih moZnosti,
poti in strategij, ki so posamezniku na voljo ali pa so zanj morda zaprte (Sole, tecaji, kriteriji
zavpis, zavodi in strokovnjaki za karierno svetovanje).

Posameznik moZnosti v druZbi spoznava s pridobivanjem, razumevanjem in kriti¢nim vredno-
tenjem informacij. Smisel obvladovanja tega podrocja kompetence je, da poveZe svoje znacil-
nosti, interese in Zelje z moZnostmi v okolju ter jih uskladi. Ob tem ne sme pozabiti na iskanje
ustreznegaravnovesja medkariero, prostim ¢asom, druzino, oZjim okoljem in drugimi vlogami.

Vprasanja zarazmislek:

* Katere so po vasem mnenju najpomembnejse znacilnosti sodobnega trga dela’
* Katere podatke o izobrazevanju in zaposlovanju redno spremljate? Kje in kako?
* Kaksno bo po vasem mnenju delovno okolje cez 10 let, 20 let?

* Kajtopomenizavaso karierno pot?

* Kaksne bodo spremembe na podrocju kariernega razvoja strokovnih delavcev?

* Kajlahko vistorite za krepitev karierne kompetence na podrocju poznavanja okolja
(zase in za strokovne delavce)?

g w. VODETIE RARIERE
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PRIMERI AKTIVNOSTI ZA KREPITEV PODROCJA
POZNAVANJE OKOLJA

1. PRIDOBIVANJE INFORMACH IN SPOZNAVANJE VIROV
2. SPOZNAVANJE OKOLJA S SENCENJEM
3. SPOZNAVANJE SODOBNIH DELOVNIH OKOLIJ

4. MEDNARODNO RAZVOINO SODELOVANJE KOTMOZNOST IN PRILOZNOST
SODELOVANJA Z OKOLJEM
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PRIDOBIVANJE INFORMACH IN SPOZNAVANIJE VIROV

Zanesljive in natan¢ne informacije so klju¢nega pomena, kadar Zeli posameznik zavestno
vplivati na svojo karierno pot. Uporaba relevantnih informacij mu lahko bistveno olajsa pot
do uspeha. Vodje vzgojno-izobrazevalnih zavodov, strokovni delavci in strokavnjaki za vse-
Zivljenjsko karierno orientacijo smo odgovorni za to, da otroci, njihovi starsi, uc¢enci, dijaki
in studenti dobijo mozZnost dostopa do informacij o izobrazevanju, zaposlovanju ali drugih
staritvah vsezivljenjske karierne arientacije. S tem lahko pomembno pripomoremo k pripra-

vimladihna zivljenje.

Hkrati paje poznavanje virov informacij in spremljanje novosti s podrocja izobrazevanja, za-
poslovanja in vseZivljenjske karierne orientacije v spremenjenem svetu dela pomembno za
lasten karierni razvoj. Mnogi od nas te spremembe Ze obcutimo.

ciLJ

Spoznativire informacij s podrocja karierne orientacije, izobraZevanja in zaposlovanja.

POTEK

Ravnatelj z uporabo tehni¢nih sredstev sam poisce inrazisce spletne vire informacij s pod-

roCja izobrazevanja, zaposlovanja in vseZivljenjske karierne orientacije. S pomocjo najdenih
virov in virav, podanih v gradivu, poisce konkretne informacije zase glede na svoje karierne
cilje: npr. o mozni zamenjavi zaposlitve, vkljucitvi v nov izobraZevalni program, pridobitvi fi-
nancne podpore, izdelavi sodobnega Zivljenjepisa itd. Z izbranim sogovornikam informacije

pregleda in se o njih pogovori.

GRADIVO

Delovnilist Viri spletnih informacij za odrasle
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DELOVNI LIST VIRI SPLETNIH INFORMACL ZA ODRASLE

Na delovnem listu so predstavljene povezave do razli¢nih informacij, povezanih z vode-
njem kariere, zbranih v sklope: pripomocki, informacije o izobrazevanju, iskanje prostih
delovnih mest in informacije o trendih na trgu dela.

Pripomocki za nacrtovanje in vodenje kariere so namenjeni uporabnikom, ki z razli¢nimi

orodji in nasveti iSCejo odgovore na vprasanja o lastnih interesih, sposobnostih in tem, kaj
vse je treba upostevati prinacrtovanju kariere.

* E-svetovanje: https://esvetovanje.ess.gov.si/

* Informativno-svetovalna dejavnost v izobraZevanju odraslih: https://isio.acs.si/

» Priro¢nik za iskalce zaposlitve - Spleti svojo kariero

https://www.ess.gov.si/iskalci zaposlitve/pomoc pri_iskanju_zaposlitve/
samostojno_vodenje kariere/eprirocnik_spleti_svojo_kariero

« Eures: https://ec.europa.eu/eures/public/sl/jobseekers-dashboard
* Mojedelo.com: https://www.mojedelo.com/karierni-nasveti

Informacije o izobraZevanju. S pomocjo informacij o srednjih solah, visjih in visokih strokov-

nih solah, fakultetah aliinformacij o izobraZevanju odraslih iskalec dobijasnejso predstavo o

ponudbi ter tudio pogojih za vpis.

* Spletna stranMoja izbira: http://www.mojaizbira.si/

* |zobraZevanje odraslih: https://www.acs.si/

* Visokosolska prijavno-informacijska sluzba

* Univerzavljubljani
https://www.uni-lj.si/studij/prijavno_sprejemni postopki/kontakti/

e UniverzavMariboru
https://www.um.si/vpis/Strani/default.aspx

* UniverzanaPrimorskem
https://www.upr.si/sl/studij/vpis-up

« Studentska pisarna Univerze v Novi Gorici
http://www.ung.si/sl/studij/podporne-sluzbe/

* Informacije o studiju na Univerziv Novem mestu
https://uni-nm.si/sl/domov/

Iskanje prostih delovnih mest. / iskalniki prostih delovnih mest iskalci zaposlitve poiscejo

prosta delovna mesta v Slovenijiin v vsej EU (Eures).

* /avod zazaposlovanje:
https://www.ess.gov.si/iskalci zaposlitve/prosta delovna mesta




» Poistidelo.si: https://www.poiscidelo.si/

* Mojedelo: https://www.mojedelo.com/

e [Eures: https://ec.europa.eu/eures/public/en/homepage

Poleg svetovalcev na Zavodu RS za zaposlovanje ponujajo pomoc priiskanju zaposlitve tudi
stevilne kadrovske agencije, med drugimi:

* Adecco: http://www.adecco.si/

* Atama: http://atama.si/

+ Competo: http://www.competo.si/

* Hilllnternational: http://www.hill-int.si
* Kadis: http://www.kadis.si/

e Trenkwalder: https://si.trenkwalder.com/

Informacije o trendih na trgu dela so kompleksne, saj presegajo aktualno ponudbo. Poleg
statisti¢nih podatkov o visini osebnega dohodka so pomembni tudi zaposlitveni trendi za

posamezne panoge ter razumevanje svetovnega trga dela, ki je vpet v danasnji druzbeni
prostor in ¢as.

» /aposlitveni trendi za posamezne poklice:
https://esvetovanje.ess.gov.si/KajNajDelam/MoznostiZaposlovanja/

» Fvropskistatistic¢ni portal:
http://epp.eurostat.ec.europa.eu/portal/page/portal/statistics/themes

» Visinaplace v Sloveniji:
http://pxweb.stat.si/pxweb/Dialog/varval.asp?ma=07010115&ti=&path=../Database/
Dem_soc/07_trg dela/10_place/01.07010 place/&lang=2

+ Povprecne mesecne bruto place po stopnjiizobrazbe v Sloveniji:
http://pxweb.stat.si/pxweb/Database/Dem_soc/07 trg dela/10_place/03_07113_strukt
statistika/03.07113 _strukt statistika.as

* Osem prihodnostidela - scenariji in njihove posledice
https://www.weforum.org/whitepapers/eight-futures-of-work-scenarios-and-their-
implications

e Prihodnost dela 2018
https://www.weforum.org/reports/the-future-of-jobs-report-2018

Ta aktivnost se nadaljuje v poglavju Proaktivnost, naslov aktivnostije Iskanje zaposlitve.
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SPOZNAVANIJE SVETA DELA S SENCENJEM

/arazvoj kompetence vodenja kariere zaposlenih v organizacijah zasebnega sektorja po na-
vadi skrbikadrovski oddelek v sodelovanju z vodji, v javnem vzgojno-izobrazevalnem zavodu
paravnatelj. Slovenija namrec ne pozna posebnega sistemiziranega delovnega mesta, kate-
rega naloge in pristojnosti bi vkljucevale razvoj kadrov oz. zaposlenih, kot je to na primer v
Angliji. Kaksne so razlike in podobnosti vodenja zaposlenih v javnem in zasebnem sektorju?
Cesa se lahko eni nautimo od drugih? Sencenje je oblika izkustvenega ucenja, pri katerem
posameznik kot senca opazuje nekoga drugega (sencenec), kako opravlja delo na primerlji-
vem ali drugem delovnem mestu, in tako siri sliko svojega delovanja. Glavne prednosti sen-
¢enja so, da senca pridobi vpogled, kaj se dogaja zunaj njegovega vsakdanjega delovanja, in
oblikuje nove zamisli, kako bi izboljsal svoje trenutno delo in/ali delo v prihodnosti. Poleg
tega tudi sencenec dobi priloznost sirjenja lastne slike, moZnost povratnega obiska, sirjenja

mreZe ipd. V okviru projekta so ravnatelji sencili druge vodje v gospodarstvu (npr. vodja ka-
drovske sluzbe).

ciLJ

Izkustveno opazovati delo nekoga drugega na primerljivem ali drugem delovnem mestu z
namenom sirsega vpogleda.

POTEK

Navodilo ravnatelju: Poiscite osebo, kibijo Zeleli senciti, in se dogovorite za sencenje. Oseba,
ki senci, praviloma ne sodeluje pri opravljanju/izvajanju dejavnosti sencenca, med opazova-
njem ne sprasuje, ampak le opazuje; izjema je le, kadar jo sencenec pozove k sodelovanju.
Predlagamo, da se predhodno dogovorite za varovanje zaupnih podatkov v zvezi s poslova-
njem zavoda, osebnimi in drugimi podatki. Ob koncu sencenja se sencenec in oseba, ki sendi,

v ..

pogovorita s pomocjo naslednjih vprasan;:

* Kajstasenautila spoznala? Cesa se bolj zavedata?

+ Ka
+ Kgjlahko ponudita drug drugemu?

J
» Kajbiseradaodtega, kar stadanes doZivela, videla, Se naucila, nadgradila?
j konkretno je za vaju danes imelo najvecjo vrednost?

J

Vprasanja zarazmislek:

* Stekdaj Ze sencili? Ce ste, kak3na je bila vasa izkusnja? Kaksna so bila vasa spoznanja
vodnosu do vasega kariernega razvoja’ Kaj bi lahko ali ste vnesli v svoje delo?

vy

« Ceeniste sencili, bi bili pripravijeni to storiti? Kaj bi vam sencenje prineslo?

* Razmislite, kako bi lahko sencili vasi strokovni delavci (npr. kolegialne hospitacije
na drugi soli, sencenje v zasebni soli, v podjetju) in ucenci




IzkuSnji ravnateljic osnovne Sole

V delovanju sole in podjetja lahko naredimo veliko povezav. Razlike vidim predvsem v
zavzetosti zaposlenih. Zavedajo se, da je uspesnost podjetja odvisna od njih. Ucinki
njihovega dela so merljivi in tudi primerljivi. Hitra povratna informacija, ki jo dobivajo
neposredno od uporabnikov, je eno od pornembnih vodil pri razvoju podjetja. Katero od
spoznanj s sencenja bilahko uporabila za karierni razvoj zaposlenih?

* Spodbuditi ucitelje k uporabi izobrazevalnega portfolia.
* Zneformalnimi druZenji vzbuditi obcutek pripadnosti soli.
* Krajsimesecni/letni pogovori.

Imela sem sreco spoznati organizirano kadrovsko sluzbo v mednarodnem podjetju. Ugo-
tovila semn, damoras bitiveliko bolj aktiven na podrocju lastne Kariere in iskati priloZznos-
ti za karierni razvoj. Vodilni kadri v tem podjetju vodilnih mest ne zasedajo vec kot deset
let, menjave se jim zdijo potrebne in koristne za podjetje in zaposlene.

Za karierni razvoj strokovnih delavcev se mi zdi pomembno spoznanje: Vodja postavi
cilie ki jih pricakuje in Zeli doseci v podjetju, nato podrejeni pove cilje, ki bodo vodili k
doseganju tistih, ki jih je dolocil vodja. Timorajo biti merljivivsako Cetrtletje. Visak zapos-
leni postavi tri merljive cilje, o doseganju in novem nacrtovanju se je treba usklajevati
vsakega Cetrt leta. Ce to poskusam prenesti v 3olsko okolje, bi predlagala, da v letnem
delovnem nacrtu bolj pogumno zacrtamo cilje kariernega razvoja posameznika in jih

spremljamo letno, na rednem letnem pogovoru.

IzkuSnja direktorice Solskega centra

Zame kot direktorico solskega centra je bila izkusnja biti prisoten na delovnem mestu vod-
Je kadrovske sluzbe v gospodarskem podjetju, ki pokriva razvoj kadrov, zelo zanimiva, saj
sem spoznala, kako drugace poteka organizacija dela v gospodarskih druzbah. V solskem
sistemu je naloga strokovnih delavcev, da sami skrbijo za svoj karierni razvoj, kar morda
ni najboljse, saj marsikdo nima notranjega vzgiba. Pri tem mu lahko podporo in usmeritve

dajerno vodstveni delavci glede na moZnosti, ki jih imajo strokovni delavci v Solah, vec kot
topane, saj nikogar ne moremo prisiliti da se bo izobraZeval, ce tega ne Zeli.
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EVALVACIJA SENCENJA S SKUPINO RAVNATELJEV - POVZETEK STALISC

Na enem od delovnih srecanj je celotna skupina 15 ravnateljev razpravljala o dveh vprasanjih,
povezanih s spoznaniji, ki jim jih je prineslo sencenje. Povzetek razprave je strnjen za vsako
vprasanje posebej po alinejah.

Katera so vasa spoznanja s sencenja v odnosu do vasega kariernega razvoja?

» Pomembno je nenehno usposabljanje vodje na podrocju dela z ljudmi, vodenja.

* Bitimoras bolj aktiven na podro¢ju lastne kariere in iskati priloZnosti za karierni
razvoj (vodilni kadrine zasedajo vodilnih mest vec kot deset let, koristne menjave).

» Kajvse se omogoca nasim studentom in dijakom, kaliko pomoci dobijo prisvojem
kariernem nacrtu, da pritem niso sami in da imajo zato strokovno usposobljene
svetovalce.

* Nova sirina inbogata izkusnja. Pri svojem delu sem odprla nekaj novih podrocij
razmisljanja.

» Ravnatelju je omogocena avtonomnost prinacrtovanju svojega izobrazevanjain
izobrazevanja uciteljskega zbora.

» Mativacija zaposlenih, da vedo, zakaj je nekaj treba narediti.
Katero od spaznanjs sencenja bi lahko uporabili zakariernirazvoj vasih strokovnih delavcev?

* Strukturiran prenos del in odgovornosti na srednji menedZment (prinas vodje
aktivav, programskih uciteljskih zborov, koordinatorji dejavnosti, mentorji,
razredniki, ucitelji).

* |zobraZevanja zaposlenih izvajajo sami s svojimi strokovnjaki znotraj podjetja.
» Povabilo gosta na pedagosko konferenco, da predstavi svoje delo.

* Timsko dogovarjanje o delu in motivacija zaposlenih.

» Spodbuditi ucitelje k uporabiizobrazevalnega portfolia.

» /neformalnimi druZenji vzbuditi obcutek pripadnosti soli.

* Sistem obveznih mesecnih/polletnih/letnih pogovorov.

* Postopek kadrovanja (razpis, pogovori).

* Uvajanje novih sodelavcey, poudarek na mentoriranju.

* Timzarazvojkadrov (trenutno vodstvo in svetovalna delavka).

* Dolocitipo dva sodelavca, ki drug pridrugem enkrat na mesec izvajata nadzor

(hospitirata). Nato si postavita cilje, kaj bo kdo do prihodnjic izbolj3al, ¢ez en mesec
slediporocilo.

» Razvojne pogovore izvajativeckrat na leto in tako spremljati sprotne rezultate
zaposlenih - samorefleksija.
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POGOVOR Z GOSTI 1Z GOSPODARSTVA

Nekaj delovnih sre¢anj v okviru projekta je bilo med drugim namenjenih predstavitvi prime-
rov dobre prakse in pogovoru z gosti iz razli¢nih podjetij in organizacij iz javnega in zaseb-
nega sektorja. Ravnatelji so pred delovnimi srecanji opravili sencenje v izbranih podjetjih in
tako pridobili izkusnjo poteka delav zasebnem sektorju iz prve roke. Zarazpravo z gostismo
na okroglo mizo povabili gospo Jelico Lazarevic Lajovic, direktarico kadrovske sluzbe pod-
jetjalskraTel, in gospo Nataso Jelovéan iz Mercatarja, ki sta predstavili delo vodij kadrovske
sluzbe. Z gospodom Maticem Vosnjakom iz kadrovske agencije Competo in dr. Slavkom Gab-

rom pa smo razpravljali o spremembah v druzbiin na trgu delovne sile.

ciLJ

Spoznavanje vloge in nalog na podrodju vodenja kariere oz. razvoja kadrov v gospodarstvu.
Razumevanje svetovnega trga dela in njegove prihodnosti.

POTEK

V/prasanja za goste na okrogli mizi:
1. Kako, s katerimi mehanizmivasa organizacija krepi zavedanje mocnih in sibkih tock

vasih zaposlenih, njihovih sposabnostiin spretnosti?

2. Kako vasa organizacija spodbuja zaposlene k razmisljanju o njihovem vplivu na
lastno kariero?

3. Kakovasa organizacija ugotavlja, kaj zaposlene pri delu motivira?

4. Kaj spoznanja o spremembah v druzbi in na trgu delovne sile pomenijo za ravnatelje,
strokovne delavce in ucence?

Izkusnja direktorice Solskega centra

Nekaj najboljsega je, ce lahko clovek pogleda na druga podrocja delovanja, ki so v resnici
tesno povezana z njegovim delom. Pogovori z gosti so me popeljali v svet gospodarstva, v
svet znanosti, v svet drugacnega razmisljanja, ponudili so vpogled v prihodnost vzgoje in
izobraZevanja ter navdihujoco drugacnost.

Vse je bilo odlicno, zanimivo, osveZujoCe, koncno nekaj drugega, kar me lahko obogati. V
kratkem casu sem dobila toliko novih vpogledov, toliko vidikov za nadaljnja razmisljanja,
da silahko samo Zelim, da biimela tudi v prihodnosti veliko takih priloZnosti. Da bi lahko se
veckrat pogledali k »sosedoms«. Sama sern nekaj idej gostov malo predrugacila in jih vpe-
lialav svoje delo. V'razpravah sem uZivala, resnicno serm dobila nekaj vec, dodano vrednost,
kinas bogati in omogoca, da stopimo iz okvirjev.
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Vedno je dobrodoslo stopiti iz ustaljenih okvirjev, zato smo pet delovnih srecanj z ravnatelji

izpeljali zunaj zanje in za nas obitajnega %olskega prostora. Sli smo v druga¢na, novodobna

delovna okolja, v katerih se bodo kmalu znasli tudi njihovi u¢enci in dijaki. Ljudje, ki delajo in
delujejo v takih okoljih, so nam razkazali svoje prostore in delovna mesta ter pojasnili njihov
namen in pomen v sirsem druzbenem kontekstu.

1.

Poligon kreativni center je prostor za sodelo. V njem stalno ali obcasno delajo v

istem prostoru samozaposleni alimanjse (start up) ekipe. So zanimivi ustvarjalci z
najrazli¢nejsimi ves¢inami, znanjem in projekti. Poligon zdruZuje slovenske skupnosti,

ki delujejo na podrocju kreativnih ekonomij, socialnega podjetnistva in kulture. Te
skupnosti so nastale kot odgovor na gospodarsko krizo in z njo naras¢ajoco prekarnostjo

predvsem mladih profesionalcev.

. Pospesevalnik ABC (angl. acceleration business city) Hub je prostor za mlada podjetja

in startupe (zagonska podjetja), Zeljne ustvarjanja zdravega in kreativnega ekosistema
znotrajregije. Obsega vet kot 2000 m2 in ponuja vse, kar mlado podjetje potrebuje za
uspesen zacetek. Upostevajoc dejstvo, dabodo na nova zagnani startupi potrebovali
odskocno desko za nadaljnji razvaj, je ABC elegantno in tematsko opremil 11 velikih
pisarn in tri premium pisarne za mlada podjetja. Slovenija ima edinstven poslovni trgin
kot taka potrebuje edinstven inovacijski center, ki bo omogocal razmere za zagotavljanje

vsega, kar potrebujejo za zagon.

. Slovenski etnografski muzejje osrednji etnoloski muzej s slovenskimiin zunaj

evropskimi zbirkami s podrocja materialne, socialne in duhovne kulture. Skrbiza njihovo
ohranjanje, proucevanje, spoznavanje in razumevanje. Je muzej »o ljudeh, za ljudi«, muzej
kulturnihistovetnosti, prostor dialoga med preteklim in sedanjim, med svojo in drugimi

kulturami, med naravo in civilizacijo.

. Cmepius e javni zavod, ki je sogovornik v nacionalnem in mednarodnem okolju. Zeli

delatiin delovati kakovostno, velikokrat so pobudniki, pogosto povezovalci, koordinatorji
znanja, izkusenj in idej. Predlogov zarazvoj, napredek in rast ne zmanjka. Mislijo Sirse: na
generacije, ki prihajajo, naregjije in drZave, s katerimi se ne sodelujemo. Ob tem se tudi
sami ucijo in spoznavajo svoje prednostiin potenciale zarazvoj. Predvsem pa radidelijo
znanje, poslusajo in izmenjujejo. Verjamejo v skupne cilje izobrazevanja, na nacionalniin
evropskiravni, in delajo v smerinjihovega uresnicevanja.

. Center Solskih in obSolskih dejavnosti Kranjska Gora ponuja mladim moZnost, da

sodelujejo v problemsko naravnanem pouku, ki spodbuja vse njihove zmoZnosti,
dejavnostiin ustvarjalnost ter daje izvrstne rezultate. Poleg tega pa daje tudinajvec
ustvarjalnega zadovoljstva in uZitka pri delu. Programi v C50D so v svoji strukturi
naravnani holisti¢no in imajo zelo pomembno vlogo v procesu socializacije ucencev. S
programi sole v naravi Zelijo izboljsati vrednosti prakti¢nega znacaja, ohranjati zdravje
otrok in mlade motiviratiza druZabne stike.

Namig ravnateljem: V teh prostorih lahko izpeljete konferenco, izobrazevanje, celo manj for-
malnasrecanjain sodelavce presenetite s predstavitvijo delovanja uporabnikov teh prostorov.



IzkuSnja ravnateljice vrtca

Vsak trenutek, vsak dan, vsako leto prinasa v nase osebno in poslovno okolje novo znanje
in spoznanja. Novo znanje so mi prinesli obiski in sodelovanje v sodobnih delovnih okoljih
nadelovnihsrecanjih Biliso izziv ki je za danasnji ¢as poslovodenja potrebenin nujen. Visak
nov prostor in novo okolje, v katererm smo se srecevali, nam je dajal nov zagon in nov po-
gum, saj je vsaka inovativna ideja dobrodosla. V/sakokrat se prilagoditi novermu okolju je
zame pomenilo rast moje vedoZeljnostiin motivacije.
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MEDNARODNO RAZVOJNO SODELOVANJE KOT MOZNOST IN
PRILOZNOST SODELOVANJA Z OKOLJEM

Mednarodno sodelovanje je pomembno za razvoj in vzpostavitev odnosov in povezav Slo-
venije, njenih vzgojno-izobrazevalnih zavodov in posameznikov z EU in svetam. Glavni cilji
mednarodnega sodelovanja so usmerjeni predvsem v izmenjavo izkusenj in primerov dobrih
praks, omogocanje profesionalnega razvoja zunaj meja, ustvarjanje skupnih rezultatov, uve-
ljavljanje medkulturnostiin evropske dimenzije izobrazevanja, usposabljanja in zaposlovanja
ter v promocijo slovenskega znanja in slovenskinh izobraZevalnih doseZkov. Ucinki aktivnega
mednarodnega sodelovanjase v vrtcih, solahin drugih vzgojno-izobraZevalnih ustanovah ka-

Zejo predvsem v (primerjaj Sentoc¢nik 2013):

* profesionalnem razvoju zaposlenih,

* izmenjavidobrih praks,

* krepitvispostovanja razli¢nih kultur,

* {zboljsani zmoZnosti komuniciranja v tujem jeziku in vecji motiviranosti za ucenje
tujih jezikov,

* vedjimotiviranostiuciteljev za uvajanje sprememb in novostiv poucevanie,

* boljsem poznavanju in razumevanju drugih solskih sistemoy,

* uvajanju novih inraznovrstnih metod poucevanja,

* krepitviznanjainvescin, povezanih z organizacijo in vodenjem
vzgojno-izobraZevalnih zavodoy,

* krepitvidialoga in sodelovanja.
Center RS za mobilnost in evropske programe izobraZevanja in usposabljanja (CMEPIUS) vsako
leto vzgojno-izobrazevalnim zavodom podeli nagrado jabolko kakovostiza dobre prakse med-

narodnega sodelovanja, Nacionalna svetovalna sluzba (NSS) e Twinning pa nagrado zlati kabel za
kakovostno opravljeno delo na podrocju mednarodnih sodelovalnih projektov na daljavo.

Primeri moZnosti mednarodnega razvojnega sodelovanja:

* Svet v u€ilnici je slovenski projekt za Studente, ki prihajajo v Slovenijo prek programa

Erasmus+, CEEPUS, bilateralnih sodelovanj in drugih programov in pobud ter Zelijo prinesti

mednaradno izkusnjo v slovenske Sole, vrtce ali druge vzgojno-izabrazevalne institucije.

* e-Twinning je akcija programa Erasmus+, ki jo usklajuje Evropsko solsko omrezje v

imenu Evropske komisije. Namenjen je podpori in spodbujanju uporabe sodobnih IKT v

izobraZevanju na ravnivrtcev, osnovnih in srednjih sol.

* Erasmus+ je program EU za sodelovanje na podrodju izobrazevanja, usposabljanja

mladine in $porta za obdobje 2013-2020. V program so vkljucene tudi akcije KAT -
projekti mobilnosti, KA2 - projektistrateskih partnerstev in KA3 - projekti solskih politik,
kamor se vkljuCujejo vrtci, Sole in drugi vzgojno-izobrazevalni zavodi.



* Pobratenje mest (v okviru Skupnost obcin Slovenije) je projekt, namenjen obc¢inam iz
razli¢nih drzav, da se povezejo in si tako izmenjajo izkusnje, si medsebojno pomagajo ter
delijo primere dobrih praks. Institut pobratenja ne pogojuje velikosti obcin in je orodje, ki

omogoca, da se obcine poveZejo iz vec razlogov.

* Norveski in EGP finan€ni mehanizem 2014-2021sta instrumentain temelj
sodelovanja med Slovenijo in Norvesko, Islandijo in Lihtenstajnom. Njun namen je
zmanjsati gospodarske in socialne razlike v Evropi ter krepiti odnose med drzavami.
VkljuCuje tudi program Krepitve ¢loveskih virov za izboljSanje cloveskega kapitala in baze

znanja zarazvoj kompetenc 21. stoletja, razvoj kreativne ekonomije, boljso povezanost
izobrazevanja in usposabljanja z realnim okoljem razvoj itd.

* Stalno predstavniStvo Evropske komisije v Sloveniji in informacijska pisarna
Evropskega parlamenta v Sloveniji v HiSi Evropske unije delujeta kot informacijsko
sredisce in kontaktna tocka EU za drZavljane, kjer silahko brezplacno ogledate
tudi interaktivni multimedijski center Dozivi Evropo ter koristite druge storitve
informacijskega centra (npr. gradiva EU za ucence).

* Evropa za drzavljane 2014-2020 je program, s katerim naj bi bila prebivalcem
EU zagotovljena vedja vloga v razvoju Unije. Program s financiranjem projektov in
dejavnosti, v katerih lahko sodelujejo tudivzgojno-izobrazevalni zavodi, poudarja skupno

zgodovino invrednote ter spodbuja obcutek, darazvoj EU pripada njenim drzavljanom.

* Mednarodna zdruZenjaravnateljev (npr. ESHA) in uciteljev (npr. ATEE), ki omogocajo
mrezenje ravnateljev in uciteljev, organizirajo konference in druge dogodke, omogacajo
vkljucevanje v projekte itd.

Vpraganja za razmislek:

* Koliko vas zavod izvaja aktivnosti mednarodnega sodelovanja? Kaksni so ucinki?
Kako se kazejo v praksi delovanja vasega zavoda?

* Razmislite o nacinih, kako priblizati mednarodne aktivnostiin krepiti kompetence

internacionalizacije v vasem zavodu pri tistih, kine odhajajo v tujino.

e Cena podro¢ju mednarodnih aktivnosti se niste aktivni, razmislite, kdo vse v

Sloveniji vam lahko pomaga pritem, in naredite nacrt.

Namig ravnateljem

Predstavniki nastetih organizacijredno prirejajo informativne dneve o svojih dejavnostinh, na
katere lahko povabite svoje sodelavce. Nekateri se tudi z veseljem odzavejo povabilu Sole
ali vrtca in pridejo na zavod predstavit moznosti z vkljucitev v njihove programe in projekte.
Mednarodna dejavnost inmaobilnost ravnateljev in strokovnih delavcev sta osnovna podpora
za oblikovanje dejavnosti mednarodnih izmenjav, studijskih obiskov itd. otrok, u¢encev in di-

jakov. Njihov svet izabraZevanja in zaposlovanja namrec sega dalec ¢ez meje Slovenije.
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IzkuZnja ravnateljice osnovne Sole

V okviru projekta VIO - podrocje VKR smo na Skotskern obiskali Stevilne javne zavode s
podrocja izobrazevanja. Vise predstavitve so bile dobro pripravljene, sogovorniki so nam
odgovorili na vsa vprasanja. Predstavili so nam delovanje solskega sistema, karierni in
profesionalni razvoj uciteljev in ravnateljev, izmenjali smo poglede in mnenja, primerjali
solska sistemna in navezali stevilne stike. Program studijskega obiska je bil odlicen. Na
pedagoskikonferenci serm nato uciteljern predstavila skotski izobraZevalni sistern in po-
tek studijskega obiska.

Izkudnja z izvedbo aktivnosti s strokovnimi delavci v vrtcu

Visi strokovni delavci imajo vsako leto moZnost jezikovnega izobraZevanja iz angleskega
jezika (60 ur oz. 10 ur), obseg je izbira posameznega strokovnega delavca; prav tako stro-
kovnim delavcern, ki imajo predznanje tujega jezika na ravni 51-52, omogocimo izobraZe-
vanje v tujini (prek programa KA/1). Hkrati imamo v zavodu zadostno Stevilo mednarodnih
projektov, ki strokovnim delavcemn omogocajo sodelovanje v okviru programov Erasmus+:

* program e lwinning: mednarodno povezovanje posameznih oddelkov na vertikali
(npr. med vrtci), glede na vsebino,

* KA1:mobilnost strokovnih delavcev in programitt. i. job shadowinga (praksa ucenja na
delovnem mestu),

» KA2:Solskapartnerstva, kinastajajo na podlagi prednostnih podrocij akcijskin

nacrtov izbolj3av (zadnji dve leti: razvoj gozdne pedagogike in izmenjava izkusenj in
programov gozdnega vrtca).

Letno zagotovimo mednarodno izobraZevanje v tujini od 25 do 30 strokovnim delavcemn
(zaposlenih je 60), hkrati pa se strokovno povezujemo z vrtci v bliznjem mednarodnem
prostoru (Hrvaska, Ceska, Italija, Ceska) in organiziramo izmenjavo izkusenj dobrih praks
med kolektivi. Namen izobraZevanja v tujini je vsekakor nadgradnja znanja, krepitev ino-
vativnosti, vrednot medkulturnosti in vec jezikovnih spretnostiv okviru vseZivljenjskega
ucenja; predvsem pa izmenjava izkusenj s kolegi, ki pokrivajo isto/podobno podrocje iz-
obraZevanja. Rezultati so odlicni: pred sedmimi leti, torej leta 2011 v vrtcu nismo imeli
mednarodnega sodelovanja, to se je zacelo s prvim projektom v letu 2012. Zdaj imamo
sedem tekocih mednarodnih projektov in pokrivamo vse Zelje po mednarodnem izobra-
Zevanju, hkrati pa imajo otroci v vrtcu brezplacne integrirane angleske urice s pedagogi-
njo vzgojiteljico, ki sicer vodi vecino mednarodnih projektov.
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ODLOCANJE

»Imag veliko moZnosti za izbiranje. Ce je jutranje vstajanje zate neprijetna
dolZnost in se ne smejes pogosto, izberi kaj drugega.«

Steven D. Woodhull
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Odlocanje pomeni obvladovati razlicne poti sprejemanja odlocitev. Posameznik naj bi razu-
mel svoje odlocitve v vsakokratnih okoliscinah, kijih spremljajo razli¢ni pritiski, pricakovanja
in smernice, ter razli¢ne sloge odlocanja, od bolj impulzivnih do bolj nacrtnih, in se zavedal
lastnega, kar vkljucuje tudi zaupanje sebi, strah pred odlo¢anjem, razmislek o minulih odlo-
Citvahipd. Gre zavedenje, dase ljudje razlikujemo po tem, kako se odlo¢amo, in da so nekate-
rislogiodlo¢anjav nekaterih polozajih primernejsi od drugih. Koristno je, da posameznik raz-
vije spretnost pridobivanja informacij in njihovega razvrs¢anja po pomembnosti. Biti mora
zmozen oceniti tveganje, ki ga prinasa odlocitev, najti ravnoteZje med Zeljami in razlicnimi

posledicami, ki jih odlocitev lahko prinese, ter sprejeti tudi odgovornost zanje. Bistveno je,
da poveze svoje znacilnosti in priloZznosti v okolju v izvedljivo izbiro.

Na delovne inkarierne odlocitve vplivata tudikultura organizacije in prevladujoce vzdus-
je. »Organizacije morajo razvijati kulturo, v kateri bodo napake dopustne, kjer si bodo
liudje upali izpostaviti se s svojimi odlocitvami ter imeli podporo pri ucenju iz napak.«
(Jelica Lazarevi¢ Lajovic)

S

NasvetizalaZje in hitrejse odlocanje:®

* Neizogibajmo se odlocanju. Zaupajmo vase in v svoje odlocitve.

» Razmisljajmo o svojem nacinu odlocanja, njegovih prednostihin slabostih.

» (Odlocajmo se sami in prevzemimo odgovornost za odlocitve in njihove posledice.
» Vadimo odlocanje in se ucimo iz preteklih odlocitev.

* Nebodimo perfekcionisti. Zadovoljni bodimo z dovolj dobro odlocitvijo.

+ Bodimo ponosni na svojo spretnost odlocanja. Pohvalimo se z odlocitvami, ki so namv
preteklosti prinesle dobre rezultate.

» Napacne odlocitve lahko popravimo - Zivljenje nam nenehno ponuja nove priloznosti
zaodlocanje.

VPRASANJAV RAZMISLEK

» Pomislite naeno od svojih odli¢nih odlocitev. Katere znacilnosti prepoznate?
» Pomislite naeno od svojih napa¢nih odlotitev. Cesa vas je nautila?
+ Kako se odlocate priizbirah izobrazevanja, paklica, dela?

» Kako pomagate sodelavcem prikariernih odlocitvah?

8 Povzeto po ¢lanku Dovoljenje za sprejemanje napa¢nih odlocitev. Dnevnik, 24.11. 2018, stran 6.
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PRIMERI AKTIVNOSTI ZA KREPITEV
PODROCJA ODLOCANJA

1. ZANKE IN UGANKE KARIERNEGA ODLOCANJA
2. KARIERNILISTOVNIKIN KARIERNIDIALOG



ZANKE IN UGANKE KARIERNEGA ODLOCANJA

Zivljenje je sestavljeno iz neskon¢nega niza odlotitev. V preglednici predstavljamo znatil-
nostirazlicnih odlocitev po parih, ki ponazarjajo dva skrajna konca premice. V vsakem prime-
ru gre za razpon med bolj racionalno oziroma bolj custveno odlocitev, za bolj preprosto ali
bolj kompleksno itd. Premislite o znacilnostih svojega odlocanja. V preglednici v vsaki vrstici
oznacite izbrani kvadratek, glede na to, katera stran posamezne znacilnosti odlocanja (bolj

v

levo ali bolj desno) je za vas znacilnejsa. Moje odlocitve so:

RACIONALNE
PREPROSTE
RUTINSKE

MANJ POMEMBNE
MANJ ZAHTEVNE

KRATKOROCNE
POSLEDICE

PONAVLJAJOCE SE

NEUPORABNE
NEKORISTNE
PREDVIDLJIVE

MAJHNO TVEGANJE
ZAHTEVAJO MALO CASA
DELNE

NAPACNE

V/ procesu sprejemanja posamezne karierne odlocitve lahko vsako, o kateri razmisljate,
opredelite s pomocjo opisane preglednice. Racionalno sprejeta karierna odlocitev je rezul-
tat primerjave med Zelenimi cilji, moZnostmi in razpoloZljivimi informacijami. Da lahko posa-
meznik sprejme ¢im bolj pravilno karierno odlocitev, mora imetiprave informacije o trenutni
in vseh prihodnjih situacijah. Pravocasen razmislek nam lahko pomaga, da se izognemo ne-
prijetnim posledicam ali tezavam, ki jih prinasa neustrezna karierna adlocitev. TeZavam se
lahko izognemo tudi z aktivnim iskanjem informacij; nacrtno is¢emo taksne, ki nasprotujejo
nasim globoka vgrajenim prepricanjem. Odlo¢anje lahko ovirajo osebnostne znacilnosti ali
posebnosti okolja (okolis¢in). Posameznik lahko na primer odlaga z odlocitvami oz. »analiza
- paraliza« (toliksno analiziranje neke situacije, da nikoli ni odlocitve in posledi¢no sledenja

ciljem). Z zavedanjem lastnih znacilnosti pri kariernem odlo¢anju teZave laZje premagujemo.

-~ w. V@ DENERKIARIERE
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Spoznatisvoje znacilnosti odlocanja in jih upostevati pri kariernih odlocitvah.

POTEK
O svojih preteklih kariernih odlocitvah razmislite ob zapisu. Na list napisite ime odlocitve
(npr. izbira studija) in odgovorite na naslednja vprasanja.

» Kajjevplivalo navaso odlocitev?

» Koliko ¢asa ste potrebovali zanjo?

» Kaksne so bile posledice te odlocitve?

» Nakatere ovire ste naleteli inkako ste jih premagali?
» Kajvamje odlocitev prinesla?

« Cesaste se tedaj o odlo¢anju nautili?

Predlagamo, da se o svojih spoznanjih pogovorite s sodelavcem, coachem ali kariernim
svetovalcem.

Zaspoznavanje znacilnosti lastnega odloc¢anja lahko izpolnite dva vprasalnika (Pecjak, Pod-
lesek, Pirc idr. 2018), ki bosta od konca leta 2018 dostopna na spletni strani Zavoda za zapo-
slovanje:®

1. Vprasalnik slogov odlocanja
2. Vprasalnik tezav prikariernem odlocanju

Dostopen je tudi vprasalnik pri tezavah o odlocanju na karierni poti v angleskem jeziku
(CDDQ):

http://kivunim.huji.ac.il/eng-quest/cddg.html

9 Vir zarazlago vprasalnikov:
https://www.vkotocka.si/wp-content/uploads/2018/10/Petjak-Sonja VTKO-in-VS0.pdf
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IzkuSnja direktorice Solskega centra

Fri resevanju vprasalnika o kariernem odlocanju sem pri sebi potrdila predvidevanje, da
pritem nimam posebnih teZav, saj sem med svojim poklicnim udejstvovanjem v skoraj treh
desetletjih trikrat zamenjala poklicno pot - od uciteljice do pomochice ravnatelja, nato
ravnateljice, potem direktorice, ves ¢as na izobraZevalnem podrocju, vendar v razlicnih
zavodih. Trenutno delam Ze v Cetrti organizaciji, tokrat kot uciteljica - v danasnjem casu
poseben izziv. Sprasujem se, ali je to zame, borm zmogla, je pouk dovolj zanimiv za danasnje
dijake ipd

Foklicno udejstvovanje sem vsakic, ko sem prisla v nove okoliscine, vzela kot poklicniizziv s
predpostavko, da to zmorem. Ce ne poskusim, poterm ne bom vedela, ali mi to delo ustreza.
Odlocitev, dagrem iz znanega in varnega okolja v popolnoma neznano, je imela zame pose-
ben car, saj sem tako spoznala razlicne situacije in pridobivala sirino v znanju in razmislja-
nju na osebnostnem in poklicnem podrocju. Ugotovila sem, da mi rutina ne ustreza in da
semoseba, kivseskoziisCe nove izzive in dodatne zadolZitve. Vedno znova iscem potrditve
svojih zmoZnosti, kar je bil tudi vzrok, da sem po kon¢anem osnovnem univerzitetnem izo-

braZevanju zelo kmalu nadaljevala studij najprej v znanstveni magisterij in nato v doktorat.

Ucimo se vse Zivljenje, pornembno pa je, da znamo iz vsake situacije zase izIusciti pravo
bistvo in smisel. Edino tako lahko zadovoljimo svoje potrebe in Zelje, kar je osnova, da svoje
delo opravljamo z veseljem in pozitivno energijo.

. \V(ODEINJIERKCARIVEIRIE;
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KARIERNI LISTOVNIK IN KARIERNI DIALOG

Karierni razvoj zaposlenih pomeni tudi to, da morajo ravnatelji omogocati uresnicevanje
struktur in procesov, s katerimi lahko usklajujejo vse potrebne aktivnosti, da lahko poma-
gajo zaposlenim pri njihovem razvoju. Med najpogostejsimi orodji, ki jih uporabljajo v svoji
vsakdanji praksi z vidika vodenja kariere, sta tudi letni pogovor (glej tudi aktivnost Coaching
model GROW tega priro¢nika) in listovnik. Na tem mestu ne Zelimo podrobneje govoriti o
letnem pogovoru in listovnikuy, saj je veliko strokovne literature tudi za podrocje vzgoje in
izobraZevanja (glej npr. prispevke na to tema v reviji Vodenje v vzgoji in izobraZevanju). Radi
biprikazali primer vodenja letnega pogovora v kariernem smislu in z drugimi »modeli«. V za-
sebnem sektorju se namesto pojma letni pogovor vse pogoste uporablja in vedno bolj uve-
javlja izraz karierni dialog. Ta ima na podlagi raziskav in prakse (glej npr. Van Deursen in Van
De Wijdeven 2011) »vecji vpliv na izoblikovanje kariernih kompetenc in poklicne identitete
kot pa osebnostne lastnosti ter pripomore k prakticni uporabi teh kompetenc v dejanskih
situacijah sprejemanja odlocitev in ucenja«. Gre za pogovor med ravnateljem in zaposlenim,
v katerem se osredotocata na pomen konkretnih povezav med izkusnjami zaposlenega in
njegovim delom. Karierni dialog pomeni spodbujanje notranjega (osebni smisel) in tudi zuna-
njega dialoga (druZbeni pomen dela). Za vzpostavljanje kariernega dialoga je smiselna tudi
uporaba (kariernega) listovnika, ki ga razumemo kot organizirano, ciljno naravnano zbirko
dokumentov, ki prikazuje, kaj se je posameznik naucil, kako je prisel do dolocenih spoznan,
kako vidi svojokarierno pot inkaksen je njegov odnos do lastnega kariernega razvoja. Tako je
listovnik nenehnorastocainrazvijajoca se zbirka zapisov in dokumentov, ki so nastali kot re-

zultat posameznikovega izkustvenega in poglobljenega ucenja in jih spremljajo utemeljene
in obrazlozene refleksije v odnosu do karierne kompetence in njenih podrocij.

VPRASANJAVRAZMISLEK

* Kako vodite letne pogovore v vagem zavodu? Cemu so namenjeni, kaj je njihov

glavnicilj?
 Aliprivodenju letnih pogovorov uporabljate tudi listovnik strokovnega delavca?
Ce ga, kaj vsebuje? Ce gane, zakaj?

» Koliko ste usposobljeni za vodenje letnih pogovorov?




IzkuSnja z izvedbo aktivnosti s strokovnimi delavci v vrtcu

Letne pogovore z zaposlenimi izvajam devet let. Pri tem sem uporabljala razlicne obrazce
in vsako leto sem nadgrajevala svoje izkusnje. V tem casu so sodelavci ugotovili, da po-
govori potekajo v prijetnem vzdusju in da je vzpostavljeno zaupanje. V zadnjern letu sem
pogovore vsebinsko precej spremenila. Opravila serm izobraZevalni program za NLP-prak-
tika, kjer sem spoznala Diltsovo piramido, kolo ravnovesja, veliko smo se pogovarjali tudi o
vrednotah. To izobrazevanje se je zelo povezovalo z vsebinami, s katerimi smo se srecali v
projektu Vodenje inovativnih ucnih okolij - Vodenje kariere ravnateljev. Povezala sem nova
znanja in se odlocila, da s sodelavci opravim letne pogovore tako, da bodo bolj razmislja-
li 0 sebi, svojih sposobnostih, vrednotah in prepricanjih. Diltsova piramida se mi je zdela
odlicno orodje. Robert Dilts je razvil model nevrologicnih ravni osebnosti. Model ponuja
okvir, znotraj katerega raziskujemo in se odlocamo, na kateri ravni je smiselno delati, da
doseZemo zastavljene cilje.

poslanstvo

identiteta

vrednote, prepric¢anja

strategija

vedenje

okolje

Model je v obliki piramide in nakazuje, da sprememba na niZjin ravneh ne bo nujno vpliva-
la na spremembo na visjih. Sprememba na visji ravni pa vedno nekaj spremeni na nizji. V

letnem pogovoru sem se s sodelavci pogovarjala take, da sem jim postavljala vprasanja,
ki sa se navezovala na posamezno raven, od spodaj navzgor. Visje ko smo se pomikali po

piramidi, bolj je postal pogovor poglobljen in bolj intenzivno so razmisljali o sebi. Obra-
zec za vodenje letnega pogovora, v katerem so vpradanja, prilagam (Priloga Vprasanja
za letni pogovor). Pogovor, ki je potekal z vprasanji o okolju in vedenju, se je nanasal na
materialno okolje, na odnose s sodelavci, starsi in vodstvom. Podobna vprasanja sem
postavljala tudi prejsnja leta. Zgornje ravni pa so ponujale vprasanja o nezavednem.

Sodelavci so razmisljali o svojih sposobnostih, prepricanjih, vrednotah, o tem, kdo sa v
delovnem procesu in kaksno je njihovo poslanstvo. Skupaj s sodelavcem sva v pogovoru

ugotavljala, kaj je smiselno spremeniti, da bo laZje dosegel cilj. Odzivi so bili zelo pozitiv-
ni. V pogovorih so sodelavci odkrivali sebe, véasih so bili nad spoznanji tudi preseneceni.
Sama pa sem dobila sirsi vpogled v njihova razmisljanja, kar mije v pomoc pri spodbuja-

nju njihovega kariernega razvoja.

w. \V(ODEINJIERKCARIVEIRIE;
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Priloga: Vprasanja za letni pogovor po Diltsovi piramidi

Ime in priimek: Datum:

OKOLJE - Opisi okolje, v katerem delas? Kaj je dobro, kaj manj dobro (igralnica, enota)?
Je kaj materialnega, kar tini vsec? Kako druge osebe v delovnem okolju vplivajo nate? Bi
delal kje drugje? Kako bi opisal idealne razmere za delo? V katerih okoliscinah si uspe-
snejsi? Je kdo v tvojem okolju, ki vpliva na to, da laZje dosegas, kar si Zelis?

VEDENJE - Katera vedenja imas v delovnem okolju? Kaj pocnes? V odnosu do sodelav-
cev, starsev, otrok, vodstva’Kako tvoje vedenje odraZza tebe? Kako kaZe tebe kot osebo?
Katera vedenja imas, pa jih ne bi Zelel imeti”? Katerih nimas, pa bi jih Zelel imeti? Kako je
tvoje vedenje usklajeno s tem, kar si? S katerim vedenjem dosegas boljse rezultate? S
katerimi odzivina vedenja drugih si najucinkovitejsi?

STRATEGIJE -Katere so tvoje vescine, sposobnosti in spretnosti? \/ odnosu do otrok,
sodelavcey, starsev, vodstvars Kako se lotevas dela, kiga nameravas opraviti? Katerih ve-
s¢in trenutno nimas, pa bi jih Zelel imeti? Kaj bi ti pomagalo, da bi jih imel? So se katere
vescine, Ki bi jifh rad imel na delovnem mestu? V odnosu do otrok, sodelavcev, starsev,
vodstva’ Kako se odzivas, ko se pojavijo teZave? Kaj naredis takoj, kaj odlagas na kasne-
Jje?Kako lahko izboljsas svojo ucinkovitost 2 Kdo tilahko pomaga?’ Kdo je tvoj vzornik? Ga
lahko posnemas (modeliras)?

PREPRICANJA - Kaj verjames o sebi? Kaj verjames o vestinah, ki jih imas? Kaj mislis o
svojih sposobnostih? Bilahko dosegel, kar Zelis? Kaj tocno se Zelis nauciti? Je to vescina,
ki bi jo lahko se bolj razvijal? Kaj verjames o svojih sodelavcih? Kaj verjames o starsih,
vodstvu, nasemn vrtcu? Kaj verfjames in te podpira pri delu? Kaj verjames in te omejuje pri
delu? Katero prepricanje trenutno najbolj vpliva nate? Je katero prepricanje, ki te ovira
pri delu? S katerim prepricanjem bi laZje dosegel svoj cilj? Je kaj takega, kar bi si Zelel
verjetio sebi, pa ta trenutek se ne?




VREDNOTE - K3j je zate pornembno pri tem, kar delas? Katere vrednote podpirajo tvo-

Je napredovanje? Katere stvari te veselijo, motivirajo? Zakaj bi ostal na temn delovnern
mestu? Ce bi se odlotil zamenjati sluZbo, zakaj bi jo? Kaj je zate pomembno v odnosu do
otrok, starsev, sodelavcev, vodstva?

IDENTITETA - Kdo si? Kdo si se na delovnem mestu? Kdo si v tej sluzbi, pa ne bi Zelel
biti? Kdo nisi, pa bi Zelel biti? Katero svojo viogo Zelis se posebno dobro opraviti?

POSLANSTVO - Kako vidis svoj namen? Del Cesa si? Kaksno je tvoje poslanstvo? Del
Cesasi, ko situdi tisto, kar nisi, pa bi Zelel biti? Kaksen vtis birad pustil?

w. \V(ODEINJIERKCARIVEIRIE;
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PREHAJANIJE

»/atetek vsehnasih prizadevanj, za katera se je vredno izpostaviti, niso spremembe
sistema niti spremembe v drugih okoli nas, temvec spremembe v nas samih.«

Fullan in Hargreaves
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Prehajanje je kljucni element kompetence vodenja kariere. VkljuCuje podrocja poznavanje
sebe, poznavanje okalja in odlo¢anje. Karierni prehod je navadno Zelena, »mehka« sprememba,
kijonacrtujemoinobvladujemo. Karierni prelom pomeni, da se karierna pot nenadoma prekine,
spremeni zaradi nepredvidenih akolis¢in, kat je na primer bolezen ali izguba zaposlitve.

Podrocje prehajanja vkljuCuje razvijanje zavedanja in spretnosti za obvladovanje prehodov v
razlicnih zivljenjskih obdobjih. Posameznik bi moral razumeti razlike med svetom izobraze-
vanja in dela ter se zavedati, daimata oba bolj in manj priviacne plati. Povezati bi moral zna-
nje iz sole z uporabo tega znanja v prihodnosti. Pridobil naj bi informacije in spretnosti, da bi
se tako znasel v novih okoliscinah, npr. informacije o sindikatih, nacinih nadzora na delovnem
mestu, komunikacijske in medosebne spretnosti, spretnosti vodenja domacega racunovod-
stva ipd.Moral biznatinapisatiprijavo za vpis v vse stopnje izobrazevanja, ponudbo za zapo-
slitev in vlogo za finan¢no pomo¢, napisati in posodabljati svoj Zivljenjepis, se pripraviti na
zaposlitveni pogovor, poznatirazlike in teZave med prehodi v razli¢nih okolig¢inah (med izo-
braZevanjem in zaposlitvijo, menjava delovnega mesta znotraj organizacije, delo v tujiniidr.).

Kariernih izbir, nacrtov, odlocitev, iskanja informacij itd. pa ob koncu rednega solanja ni ko-
nec. Vsak od nas se ob prehodih z enega delovnega mesta na drugo, iz dela v izobraZevanje
innazaj, iz statusaredno zaposlenegav status samostojnega podjetnika srecuje z razli¢nimi
okolis¢inamiglede starosti, usposobljenosti, vloge, potreb, zdravja ipd. Prehode namolajsa-

jojasnikarierni cilji, prepricanje, da jih znamo dosegati, in zaupanje, da zmoremo premago-
vatiovire na potidociljev.

VPRASANJAVRAZMISLEK

* Kajvam pomenipojem karierni prehod?
* Koliko kariernih prehodov ste imelina svoji karierni poti?
» Kako stejihobvladovali?

» Kako sodelujete s strokovnimi delavci prinjihovih prehodih? Katere so vase naloge?

= w. VODETIE RARIERE
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PRIMERI AKTIVNOSTI ZA KREPITEV
PODROCJA PREHAJANJA

1. COACHING MODEL GROW
2. MOC ODPRTIH VPRASANJ V PODPORO PREHAJANJU
3. OBLIKOVANJE INPOSODABLIJANJE PROFILA LINKEDIN



COACHING MODEL GROW

Model GROW (Whitmore 2009) je med najbolj uveljavijenimi v coachingy, saj je relativno
preprost za uporabo. Temeljina nedirektivnem pristopu in sluZi strukturi pogovora. Ime mo-
dela je angleska kratica za stiri korake, skozi katere se premikamo, ko Zelimo 7 jasno struk-
turo pogovora spodbuditi proaktivnost. To so: CILJ (angl. goal), SEDANJOST oz. REALNOST
(angl. reality), MOZNOSTI oz. PRILOZNOSTI (angl. opportunities) in POT NAPREJ oz. ZELJA

(angl.way forward/will). Taksen pristop temeljina odprti komunikaciji in visoki stopnji zaupa-

nja. Tisti, ki vodi pogovor (npr. ravnatelj), ne postavlja ciljev, ne is¢e resitev, temve¢ z vprasa-
nji vodi posameznika k temu, da sam prepozna svoje pomembne cilje in poisce resitve, ki se
njemu zdijo moZne. Prednosti modela pogovora so aktivacija lastnih virov zaposlenega, dvig
motivacije zaradi soustvarjanja, prepoznavanje vec kot ene resitve, prenos odgovornosti
za izvedbo na zaposlenega, razbremenitev in u¢enje vodje (ravnatelja). Pristop je uporaben
predvsem, kadar zelimo razviti zaposlenega kot osebo, ki bo samastojno opravljala delo in
prepoznala tudi morebitne tezave, iskala nove resitve in jih samostojno uresnicila. Ob tem
ravnatelj kot vodja verjame, da ima zaposleni na voljo vire za doseganje cilja, in ga pri tem
spodbuja. Orodje lahko ravnatel] uporabi sam zase, tako da pisno odgovori na vprasanja, v

nadaljevanju pa je opisan potek izvedbe delavnice s strokovnimi delavci.

POTEK

Preden za¢nemo pogovor, skupaj z zaposlenim dolo¢imo temo, nato za¢nemo po stirih kora-
kih (primeri vprasanj so nanizani v naslednjem gradivu).

KORAK 1: S prvim korakom Zelimo doseci, da posameznik opredeli oz. dolodi, kaj si Zeli do-
seCi, kar ni vedno preprosto, zato je pomembno vodilo, da postavljamo vprasanja, ki bodo
natancno opredelila cilj, saj bo ta usmerjal nas pogovor. V nadaljevanju raz¢lenimo cilj na to,
kaj Zeli zaposleni dose¢i med pogovorom in kaj dolgorocno (na izbranem podrodju).

KORAK 2:V tem koraku preverjamo razumevanje trenutnega dogajanja. Vprasanja so usmerje-
na v pogloblien razmislek, dejstva in iskanje razlogov. Vodja spodbuja zaposlenega, da s svojimi
besedamiopise, kaj se mu dogaja. Takorak Siri pogled, ozavesta poloZaj, prepricanja in obutke.

v

polegabicajnihinocitnih tudinore, nenavadne, neobicajne ideje ter izzivamo omejujocaprepri-
¢anja, saj Zelimo, da zaposleni v razmisljanju presega lastne ovire. Pomembno je, da ravnatel]
kot vadja spodbuja zaposlenega, da isce resitve brez vnaprejsnjega sojenja in ocenjevanja.

KORAK 4:Toje sklepni del pogovora, ki vodi k nacrtovanju. Vtem koraku mora zaposleniraz-
misliti, kaj je treba storiti, kdo mora kaj storiti in kdaj ter kaksna je pripravijenost za to. Ce
zaposleni v tem koraku ni pripravljen zaceti nobene od moznosti, prehodni koraki verjetno

niso bili dovolj poglobljeno izvedeni, zato se bo treba vrnitiin znova omogocitiraziskovanje.

Opomba: Vrstnired korakov je lahko tudi drugacen, odvisno od potreb posameznika ali sku-
pine. Primer: zacnemo s korakom 2, sledijo 1, 3, 4 ipd.

® w. V0D ENERKARIERE]
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VPRASANJAVRAZMISLEK

» Kako bi lahko aktivnost uporabili pri svojem delu?

* Kako bi lahko orodje uporabili pri vodenju letnih pogovorov s strokovnimi delavci?

» Razmislite, kako bibilo mogoce aktivnost uporabiti pridelu z ucenci.

GRADIVO
Delovni list Model GROW™

1 Vec o modelu GROW lahko preberete v Rutar I, Z. idr. 2014. Kolegialni coaching. Priro¢nik za strokovni in
osebnostnirazvoj. Ljubljana: Zavod RS za Solstvo.
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DELOVNI LIST MODEL GROW

.GOAL/CILJ
Kaj Zelis dosedi?
Kako je videti tvoj uspesno
dosezenicilj?
Kako bos vedel, da sicilj dosegel?
Ali na poti doseganja obstajajo mejniki?
Koliko vpliva imas na doseganje cilja?
Kdo je Se odgovoren za izvedbo cilja?
Je ciljdosegljiv, je zate izziv?
Kako bos meril doseganije cilja?

Kako zelo si Zelis doseci tacilj
(lestvicaod1do10)?

N

.REALITY/SEDANJOST
Kaksnaje ta situacija danes?
Kako joresujes? Katere prijeme
uporabljas? Kaj sorazlogi zato?
Katere aktivnosti si ze izvedel za
dosego cilja?

Kaj si se iz teh aktivnosti naucil?

Kaj te ovira priiskanju novih
aktivnosti?

Kdo je Ze todosegel 0z. tilahko pomaga?
Katere vire imas na voljo?

Kaksne bodo posledice
trenutnega stanja?

4. \WAY FORWARD/POT NAPREJ

Katere moznostialimoZnost bos izbral?
Koliko te aktivnosti omogocajo
doseganje cilja?

Katera so merila uspeha?

Kdaj bos zacel in kdaj dokoncal vsako
od teh aktivnosti?

Kaj bi ti preprecilo izvajanje

teh aktivnosti?

Kaksno podporo potrebujes in od koga?
Kaj bos naredil, da dobis to podporo?
Kaj lahko naredim jaz, da te podprem?

Koliko, nalestviciod 1do10, je tvoja
odlo¢nost/predanost za izvajanje
teh aktivnosti?

ch

OPTIONS/MOZNOSTI

Kaj lahko naredis kot naslednji korak
docilja?

Kaj bi 5e lahko naredil?

Inkaj se?

Katere so prednosti in pomanjkljivosti
vsake od teh moznosti?

Kaj bi se naredil, ¢e biimel ve¢ npr.
¢asa, moci?

Kajmenis, dabitisvetoval jaz,
sodelavci, prijatelji, starsi?

w. VODETIE RARIERE
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IzkuZnja ravnateljice osnovne Sole

Coaching orodje GROW je na prvi pogled precej zahtevna metoda za razmislek o posta-
vljanju lastnih ciljev, 5e posebej Ce tega nisi vesc. A po podrobnem pregledu orodja, ki
te postavi v aktivno vlogo, da razmisljas o ciljih, ki si jih postavil, o tem, kako bos dose-
ganje spremljal, kaj se dogaja na poti doseganja ciljev, ugotovis, da je koristno za lastne
»premike«. Osebno sem se najdlje ustavila pri moZnostih in poti naprej, saj sem v fazi,
ko Zelim narediti spremembe in pomembne korake v prihodnost. Tudi zdaj po daljsem
¢asovnem odmiku se veckrat vracam Kk iskanju moZnostiin razmislekomn, kaj se Zelim de-
lati na strokovnem podrocju v prihodnosti, kako lahko uporabim svoje bogato znanje in
dragocene izkusnje in katere vire bom uporabila, da spremembo tudi naredim. [zkusnja

Jje pozitivna in neprecenljiva.

IzkuZnja z izvedbo aktivnosti s strokovnimi delavci v osnovni Soli

Odlocila sem se preveriti orodje GROW z vodji aktivov. Zadala sem si naslednje cilje:
predstavitev metode GROW - individualni razmislek z evalvacijo o koristnosti: usposobiti
vodje aktivov za vodenje pogovora sodelavcev znotraj aktivov: sprejemanje odgovornosti
za vodenje in odlocanje; opolnomocenje vodij tudi za zahtevnejse pogovore s sodelavci
Zame kot ravnateljico je zelo opogumljajoce spoznanje, da imam z vodji aktivov odprto in
sprosceno komunikacijo, da lahko izrazijo svoje mnenje, svoje pomisleke, dileme, negoto-
vost. o se je ponovno potrdilo tudi tokrat, saj je eden izmed vodij aktivov odkrito priznal,
da se s tako zahtevnim orodjemn Se ni spopadel na vec kot 30-letni poti ucitelja, medpogo-
vorom in z razmislekom pa tudi ugotovil, da je orodje zelo koristno in zanimivo. Tudi drugi
vodje so se strinjali, da je orodje zelo zahtevno, a tudi zelo uporabno, Se posebej za lasten
razmislek, se pa v tern trenutku Se ne bi sami »spopadli« z njim, saj niso dovolj opolnomo-
Ceni. Koristno so ocenili vprasanja, ki zahtevajo temeljne premisleke, veliko znanja, pogu-
ma, da se odkrito spopades z njimi. Dobila sern povratno informacijo, da tudi vodje aktivoy,
ki imajo veckrat priloZznost krepiti kompetence vodenja, pogovorov, vodenja kriticnih raz-
mislekov o posameznih temah, nimajo dovolj ustreznega znanja in ga potrebujejo se vec.
Odprlo se mi je spet novo podrocje, Cesa uciteljem primanjkuje, tako da sem zadovoljna z
izbiro te aktivnosti, saj mi bo spoznanje Koristilo za nacrtovanje novih.



MOC ODPRTIH VPRASANJ V PODPORO PREHAJANJU

Karierni prehodi niso nikoli preprosti. Cetudi se jih veselimo, jih jemljemo kot izziv ali priloZ-
nost, in ne kot breme, zahtevajo od nas dolo¢en napor, dodatno energijo, vet poglabljanja
vase in intenzivno iskanje ustreznih, natancnih informacij o okolju. Pri prehodih se lahko za-
nasamo predvsem na svoje izkusnje in jih opravimo sami, brez pomoci, lahko pa v podporo
poiscemo tudi sogovornika. Coaching vprasanja s pojasnili v obliki kart lahko uporabimo za
samopomot ali pa si pois¢emo sogovornika (strokovnjaka, coacha, sodelavca), kinamjih zna

smiselno postavitiinnas poslusati.

ciLJ

Ravnateljrazmisli o vprasanjih, ki se nanasajo na prehode.

POTEK

Ravnatelj drugo za drugim prebere vprasanja s kart iz gradiva. Na posamezno vprasanje od-
govoriustno ali pisno.

GRADIVO

Coaching karte z vprasaniji

MOZNA VPRASANJA: Kaj bom naredil? Kdaj? Kako? Kaj za to potrebujem? Na kaj mo-
ram biti pozoren? Kaj me lahko ovira? Kdo mi lahko pomaga? Kaj bom naredil najprej?

w. \V(ODEINJIERKCARIVEIRIE;
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Primer kart z vpra3anji:

VIR: NLP Coaching cards. 2016. www.saladltd.co.uk na Amazon

4 N

* +

Ce bi lahko zamahnili s
¢arovno palico in ,
kaj bi videli?

Carovna palica daje ¢loveku do-
voljenje, da pomisli, kaj hoce,
namesto na tezavo. Ce bi imeli
¢arovno palico in bi teZavo resili,
kaj bi videli? Cloveka to povabi
k vizualiziranju »stanja resitve.«
Ce bi imeli ¢arovno palico in bi si
znjo pricarali zdravje in cilost, po
kakrsnih hrepenite, kaj bi videli?
Ko si ljudje nekaj predstavljajo,
vkljutijo nezavedni um. Ce Zelite

seCigloblje, jih lahkovprasate, kaj

bivideli, obcutiliin slisali.

4 N
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Kaj bi storili, ¢e bi
vedeli, da vam ne more
spodleteti?

Marsikoga zadrzuje strah pred
porazom, nemalokrat tako zelo,
da si zapre vrata pred sanjami.
To vprasanje odpira tista vrata.
Kaj bi storili, ce bi vedeli, da vam
ne more spodleteti? »Naucil bi
se govoriti spansko.« Kaj bi sto-
rili. ¢e bi vedeli, da vam ne more
spodleteti? »Sel bi %tudirat.«
Dobro nadomestno vprasanje je:
Kaj bi storili, ce bivedeli, da ni nic¢

narobe, e vam spodleteti?’




OBLIKOVANJE IN POSODABLJANJE PROFILA LINKEDIN

LinkedIn je spletno druZbeno omreZje, na katerem se posameznik lahko povezuije s strokovnjaki s
svojega podrocja, siri socialno mrezo znotraj svoje stroke ali zunaj nje, naveze stik s kadri v doloce-
nem padjetju ali organizaciji in si ustvarja strokovni ugled na spletu. Med drugim je profil namenjen
tudi iskanju zaposlitve, saj omogoca iskanje po objavljenih prostih delovnih mestih. Je nekaksen
brezcasen zaposlitveni sejem, kjer potencialni delodajalec lahko preprosto dobi pregled nad po-
sameznikovim delom, karierno zgodovino, izobrazbo, interesi, spretnostmi in drugim znanjem oz.
vescinami. V praksi delodajalci pogosto is¢ejo nove kadre med uporabniki Linkedlna po nacelu »he-
adhuntinga« oz. tako imenovanega lova na glave. Gre za neposredno iskanje kadrov in pomeni po-
skus vzbuditi zanimanje za karierno priloznost pri strokovnjakih, ki o novi zaposlitvimorda sploh ne
razmisljajo inniso njeni aktivniiskalci. Je oblika pridobivanja, skatero zeli delodajalec privabititocno

dolocene izkusene ljudis specificnim znanjem in izkusnjami, kijih je na trgu zelo malo.

ciLJ

Odpreti ali/in posodobiti profil na druzabnem omreZju Linkedin

POTEK
Svoj profil odprete na spletni strani LinkedIn https://www.linkedin.com/

Kljucnielementi, nakatere je priporocljivo biti pozoren pri pripravi osebnega profila:

* uporabite kljucne besede,

* pisitekratko in jedrnato,

» odprete lahko osebni profilin/ali profil organizacije, zavoda,

* osebniprofil pisite v prviosebi - vas LinkedIn profil ni vas Zivljenjepis, je zgodba o vas,

» podelite, kajje vasa strast, kaj delate in kateriso vasi cilji,

» profil organizacije je zgodba o organizaciji, v kateri ste zaposlen,

* uporabite 2000 znakov in delite svojo zgodbo, v prijateljskem tonu, razlozite malo vec o
sebiin vasiustanovi,

* uporabljajte simbole za izpostavitev kriti¢nih tock,

* povabite v svojo mreZo ¢im vec ljudi, znancev in strokovnjakov s svojega podrocja dela,

* ustanovite alise povezujte v strokovne skupine s svajega podrocja dela,

* bodite aktivni —komentirajte, objavljajte svoje misli, vprasanja, delite objave, clanke, zanimivosti.

V drugem delu aktivnosti, ki ga lahko opravite samostojno doma, z uporabo razpoloZljivega gra-
diva na omreZju Youtube, spoznate maznost lastne predstavitve na omreZju LinkedIin. Dobro je,
da priiskanju ustreznih videov uporabljate smiselne klju¢ne besede v anglegkem jeziku (npr. cre-
ating LinkedIn profile) in ste pozornina Stevilo ogledov posameznega videa in datum objave.

IzkuSnja ravnateljice srednje Sole

V okviru projekta VIO, podrocje VKR, smo imeli odlicno predstavitev LinkedlIna, ki ga je
predstavila strokovnjakinja s tega podrocja. Med drugim je povedala, kako uporabiti
Linkedln za iskanje zaposlitve doma in v tujini, samopromocijo (angl. self branding) ipd.
Sama imam Ze kar nekaj let profil na LinkedInu. Obcasno ga uporabljam za komunikacijo,
pogosto berem objavijene ¢lanke in povzetke.

w. \V(ODEINJIERKCARIVEIRIE;
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PROAKTIVNOST

»Ali se bokaj zgodilo, je odvisno od mene.«

Robert H. Schuller

88



Proaktivnost pomeni, da posameznik v celoti sprejema odgovornost za svojo karierno pot,
nacrtno gradi svojo socialno mrezo, jo aktivno vzdrzuje in Siri ter redno reflektira svojo tre-
nutno karierno situacijo (zadovoljstvo, zdravje, odnosi, poloZaj, placilo, ravnovesje vlog, per-
spektive ...) in pridobiva povratne informacije o svojem delu iz delovnega in Sirsega okolja.
Pridobljene informacije primerja, se iz njih uciin v skladu s spoznanji sprejema nove karierne
izzive aziroma nacrtuje karierne spremembe. Kadar spozna, da s svojo kariero ni zadovoljen
ali da potrebuje nov izziv, se aktivno loti spremembe. Ce pri sebi zazna ovire, pravoasno
poiste pomoc¢. Po potrebi se abrne na strokovnjaka za vseZivljenjska karierno svetovanje,
coacha ipd.

Proaktivnost oznacujejo odgovarina vprasania, ki spodbujajo dejavnost, ukrepanje. Nanasa-
josenacas, vire, pripomocke, ovire, korake, dejanja, dejavnosti, druge osebe itd.

VRAZMISLEK

* Koliko ste aktivni prinac¢rtovanju sprememb na svoji karierni poti?
» Kajkankretno pocnete?

» Koliko inskom se o tem pogovarjate?

 Kako intenzivno gradite svojo sacialno mrezo?

» Kako spodbujate strokovne delavce k aktivnemu nacrtovanju njinove kariere?

. \V(ODEINJIERKCARIVEIRIE;
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PRIMERI AKTIVNOSTI ZA KREPITEV
PODROCJA PROAKTIVNOST

1. ISKANJE ZAPOSLITVE

2. OPREDELITEVVLOGE RAVNATELJAV PRIHODNOST!
3. SOOCANJE S STRESOM

4. INDIVIDUALNI KARIERNI COACHING



ISKANJE ZAPOSLITVE

Vsak aktiven drzavljan se vsaj nekajkrat v svoji karieri sreca z iskanjem zaposlitve. Na uspeh
pa vplivajo stevilni dejavniki, vkljucno s taksnimi, na katere nimamo vpliva. Pomembna varo-
valka pred daljsim neuspehom priiskanju zaposlitve je predhodno vlaganje v svoj karierni ra-
zvoj.Neglede nato, aligre za solajoce se mlade ali za delavce s pogodbo za nedolocen cas, je
povezano z zgodnjim zavedanjem o tem, da bomo nekega dne (lahko) iskali (novo) zaposlitev.
Zas%olajoco se mladino je nalozba v kariernirazvoj, da ze med $olanjem opravljajo pocitnisko
aliprostovoljno delo, se dodatno izobrazujejo itd. S tem si poleg pridobivanja izkusenj in do-

datnih kompetenc sirijo socialno mrezo, ki je zelo pomembna pri iskanju zaposlitve.

/aposleni, tudiza nedolocen ¢as, smo pred veliko tezjo nalogo. V opravljanje nalog na doloce-
nem delovnem mestu je sicer Sirjenje socialne mreze in pridobivanje delovnih izkusenj pravilo-
ma Ze vklju¢eno, to pa ne pogojuje tudi Ze posameznikovega kariernega razvoja. Zato je velik
izziv sistemati¢no vlaganje v krepitev dolocenih kompetenc, odlo¢anje o sprejemanju novih ali

dodatnih delovnih nalog in ponudb za zamenjavo delovnega mesta znotraj iste organizacije.

aLJ

Ozavestitilastnovlogo iskalca zaposlitve, krepitivescine iskanja zaposlitve in vescine lastne
predstavitve za potencialne delodajalce.

POTEK

Pomembno je, da so udeleZenci Ze izvedli aktivnost Pridobivanje informacij, spoznavanie vi-
rov. Najprej z iskanjem odgovorov na vprasanja iz gradiva ozavescajo svojo vlogo kot viogo
iskalca zaposlitve. V nadaljevanju si ob uporabi tehni¢nih pripomockov poiscejo eno delo v

Sloveniji, eno v EU in eno koristno izobraZevanje/usposabljanje, ki bi pomagalo pri razvoju
kariere v prinodnosti.

GRADIVO

Delovnilist Vprasanja za spodbujanje proaktivnosti

w. \V(ODEINJIERKCARIVEIRIE;

©



92

DELOVNI LIST VPRASANJA ZA SPODBUJANJE PROAKTIVNOSTI

1.

o Ul N W
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Katere poklice/delo lahko opravljam s svojo izabrazbo in delovnimi izkugnjami (moje
mocne plati, sencenje)?

. Kolika sem v preteklostivlagal v svajo izobrazbo in delovne izkusnje, s katerimi lahko

opravljam posamezne poklice/delo?

. Kje se lahko zaposlim/delam s svojo izobrazbo in delovnimi izkugnjami?

. Kaj vplivana mojo zaposljivost v prihodnjih petih letih?

Kje lahko dobim dodatne informacije za dodatno izobrazevanje in usposabljanje?

. Katere vire uporabljam pri spremljanju novosti na podrocju vzgoje in izobrazevanja, ki

lahko vplivajo namojo zaposljivost v naslednjih petih letih?

Katere vire uporabljam pri spremljanju spremembe v okolju in druzbi na svetovniravni?

. Kje lahko dobim informacije o pridobivanju finanéne pomoci za izobraZevanije,

usposabljanje in samozaposlitev?

. Kako te spremembe vplivajo na spreminjanje kariere?



IzkuSnja ravnateljice osnovne Sole

Odlocila sem se, da pri nacrtovanju svoje nadaljnje poklicne poti preverirm tudi, kaksne so
moje moZnosti zaposlitve, ki mi jih ponuja realen trg dela. Pod zadnjim pojmormn razumem,
da v iskanje moZnosti zaposlitve ne born vkljucevala svoje socialne mreZe. Odlocila sem se,
na katerem podrocju in obmocju bom iskala zaposlitev, prav tako sem dolocila minimalno
placo, prikateri sem pripravljena zamenjati sluzbo. Priznati je treba, da so ti pogoji precej
drugacni, ko imas sluzbo, kot Ce je nimas. Viprasanji, kaj Zelis inkaj si pripravljen za to storiti,
v teh odlocitvah zahtevajo nedvournne odgovore.

IzkuSnja ravnateljice vrtca

Iskanje delovnega mesta pri 50 letif in se malo je »urnetnost«, sploh ce govorimo o karier-
nermrazvoju.

Sebe vidim na podrocju samozaposlitve (samostojnega podjetnika) v Sloveniji

Foiskala sem nekaj delovnih mest, primernih za mojo strokovno izobrazbo, pritem pa upo-
rabila iskalnik Zavoda RS za zaposlovanje, iskalnik hrvaskega zavoda za zaposlovanje in
napovednik izobraZevanja komercialne revije Marketing magazin.
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OPREDELITEV VLOGE RAVNATELJA V PRIHODNOSTI

V projektu VIO, podrocje Vodenje kariere ravnatelja smo ravnatelje in direktorje spodbudili
k razmisleku, kaksna bo njihova vloga v prihodnosti. Njihove ideje smo zbrali, zapisali in jih
bomo na koncu predstavili 5irsi javnosti, tudi odlocevalcem. Proaktivnost smo videli v tem,
da ravnatelji opredelijo, katere karierne izbire in odlocitve so v njihovih rokah in na katere
ne morejo vplivati. Pogled v prinodnost vioge in nalog ravnateljev in strokovnih delavcev je
tesno povezan z razmislekom o njihovih kariernih poteh. V nadaljevanju opisano aktivnost
lahko izpeljete s strokovnimidelavci pa tudiv sodelovanjuz drugimi delezniki za 0zavesc¢anje

prostora za proaktivno delovanje.
a/¥)

Soustvarjanje skupnih pogledov na kariero uciteljev, vzgojiteljev in drugih strokovnih delav-
cevv prihodnosti.

GRADIVO

Vecje Stevilo lego kock

POTEK

Ravnatelj izpelje aktivnost s strokovnimi delavci, ki sedijo za omizji po Sest aseb. Navodila
podaja postopoma. UdeleZenci za vsak korak potrebujejo od 5 do 15 minut.

Navodila:

1. Vsak zase uporabite sedem kock in naredite model vioge ucitelja/vzgojitelja v
prihodnosti (¢ez koliko let?).

2. Omizje: vsak ¢lan pove drugim, kaj mu posamezna kocka pomeni.

. Vsak zase dodajte modelu, kolikor kock Zelite, in ga dopolnite v idealni pogled na
vlogo utitelja/vzgojitelja v prihodnosti.

W

. Vprasanje: kaj ste dodali, kaj odvzeli? Katera kocka je najpomembnejsa?
Vsak zase v eni povedi strnite opis vloge utitelja/vzgojitelja v prihodnosti.

. Omizje: opisite modele drug drugemu. Lahko jih fotografirate za spomin.

Omizje: razdrite svoje modele in zgradite skupen model ravnatelja prinodnosti.
Vkljucite okolje.

~N O Ul
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. Vprasanje: katere trikocke v modelih so najpomembnejse?

9. Skupine med seboj opisite modele, razprava poteka frontalno. Lahko jih
fotografirate za spomin.

10.Kakoje vizija vloge ucitelja/vzgojitelja v prihodnosti povezana s karierno kompetenco
(poznavanje sebe, poznavanje okolja, odlocanje, prehajanje in proaktivnost)?



Povzetki razprave z ravnatelji o vlogi ravnatelja v prihodnosti

Po koncani aktivnosti smo z ravnatelji razpravljali o tem, kaj je pomembno za njihovo kariero v

prihodnosti. Misli smo povzeli po skupinah.

Kaj je pomembno za kariero ravnatelja v prihodnosti?

Ravnatelji so za opis vloge ravnatelja v prihodnosti izbrali kljucne besede: zaupanje, op-
timizem, vizija, spostljiv sem do drugih, spostovanje zasluZim, pogled vase, Sirina, odprt
pogled veselje, povezovanje, empatija, ¢lovek in zdravje.

Vtreh skupinah so oblikovali modele vioge ravnatelja v prihodnostiin jif takole opisali:

Skupina 1:

Model se imenuje AJE? V redu je. Je posebne vrste plovilo, ki se lahko obraca v vse strani.
Pomemben je vidik varnosti. Tri kljucne kocke so: rjava, ki predstavija trden temelj (zemlja),
zelena, ki predstavlja naravo in odnose (pormembni so odnosi in povezovanje), in kokos -
prostor za filozofijo (bistvo je, da ucence naucimo lovitiribe, da ne skrenejo s poti).

Skupina 2:

Modra osnovna plosca modela predstavlja modrost, svetilnik predstavija ravnatelja, pa-
Jjacki pa so sicer obrnjeni vsak v svojo smer, pa vendarle enotni. Veliko razlicnih barv kock
ponazarja raznovrstnost v kolektivu. Ravnatelj kot svetilnik ni v srediscu, ampak na robu
modre kocke. V srediscu dogajanja so strokovni delavci.

Skupina 3:

Model ravnateljevanja se imenuje SINAPSA. To ponazarja piramida, ki sega do sonca, v ka-
terem je veselje. Kocke modre barve predstavljajo modrost, znanje in najodlicnejse vred-
note. Zelene kocke predstavljajo pomirjujoce ozracje. Irikljucne kocke so: ravnatelj, uCenci
inucitelji. Vkljuceni so vsi deleZniki izobraZevanja: ucitelji, starsi, ucenci in zunanje institu-
cije. Pomembno je spodbujanje nacina razmisljanja za preskok na visje ravni. Za ravnatelja
so pomembni zaupanje vase in sodelavce, optimizem in vizija, samospostovanje in medse-
bajno spostovanje, zmoZnost avtorefleksije, sirok in odprt pogled, veselje, zmoZnost po-
vezovanja in empatija. Ravnatelj je na rolki kar ponazarja njegovo menedZersko funkcijo,
hkrati pa je opremljen s Celado z nausniki, kar ponazarja sposobnost selekcioniranja infor-
macij. Pomembno je se, da je ravnatelj clovek z veliko zacetnico. Zdrav clovek.

w. V@ DENERKIARIERE
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IzkuSnja z izvedbo aktivnosti s strokovnimi delavci v srednji Soli

Z zaposlenimi sem izvedla dve-urno delavnico z naslovom Ozavescanje pomena ucitelf
vodja. Cilj aktivnosti je bil razumeti, da se odlocamo glede na osebnostno naravnanost,
ter spodbuditirazmisljanje o ucitelju v viogivodje. Najprej sem pripravila uvod o pomenu
vodenja, nato pa izvedla nacrtovane aktivnosti. Spodbujala sem samorefleksijo, izme-
njavo mnenyj, stalis¢ in pogledov. Razmislek sem spodbudila z delovnim listom o vredno-
tah in vprasanji o sebi. Uporabila sem orodije stiri strani neba, s katerim se je vsak opre-
delil za enega od stirih razlicnih slogov vodenja:

1. AKCIJA: ste za ukrepanje, preizkusanje, »skocite v bazen«.
2. RAZMISLIANJE: pred ukrepanjem imate radi »veliko sliko«.

3. SKRB(vsak glas je pomemben): upostevate posameznika in njegovo pocutje
in sele nato ukrepate.

4. PODROBNOSTI: radi imate odgovore na vprasanja KDO, KAJ. KDAJ, preden ukrepate.
Nato so strokovni delavci v stirih skupinah razpravljali o naslednjih vprasanjih:

* Kateraso vasa stiri moc¢na podrocja?

» Skatero skupino binajteZje sodelovali in zakaj?

* Kajmorajo druge skupine vedetio vas, da bi bilo sodelovanje z vami ucinkovito?
* Kajcenite pripreostalih treh skupinah?

Delavnica je spodbudila kar nekaj debat tudi zunaj zbornice. Na naslednji pedagoskikon-
ferenci smo si postavili naslednja vprasanja:

* Katere so moje vioge, kadar sem vodja?
* Katere so moje naloge, kadar sem vodja?

* Kjevidim moZnost razvoja vloge vodje razreda?



SOOCANJE S STRESOM

Stres in izgorelost v drzavah Evropske unije narascata. Z njima se prepogosto srecujemo
tudi pri vsakdanjem vzgojno-izabrazevalnem delu, ki postaja v danasnji druzbi vedno bolj
zahtevno. Vsenavzocnost stresa zaradi stevilnih hitrih sprememb v kratkem ¢asovnem ob-
dobju od nas zahteva, da se poucimo, kako ga ucinkovito upravljati. Z razumevanjem in po-
znavanjem njegovega vpliva se lahko naucimo premagati negativne posledice. Ravnovesje
vlog in odpornost protistresu sta zato pomembna dejavnika v Zivljenju vsakega posamezni-

ka, saj vplivata nanjegovo zasebno in poklicno Zivijenje.

ciLJ

1. Razsiritev znanja in opolnomocenje o posledicah stresa in izgorelosti.

2. Samopresoja stopnje izgorelosti.

GRADIVO

Izpolnite vprasalnik, ki se nanasa navase pocutje v zadnjem letu. Na podlagirezultatovboste
ugotovili, alije treba v vasem Zivljenju kaj spremeniti, da do stresain izgorelostine bi prislo.

Povezava do vprasalnika http://www.psihoterapija-ordinacija.si/vprasalnik/

Nekaj napotkov za samopomo¢ in preventivo proti izgorelosti (Fva Bostjancic):

Naloge, ki jih moramo opraviti, razvrstimo po pomembnosti in si vsak dan sproti
pripravimo dnevninacrt dela.

Postavimo sirealne, dosegljive cilje, pri doseganju katerih se ne bomo
popolnoma iz¢rpali.

Privosc¢imo siredne odmore in si vzamema ¢as za pocitek.

Naucimo se poiskati pomoc sodelavcev ter delati timsko in se ne izolirati od njih.
Sproti resujemo morebitne teZave v odnosih s sodelavci in nadrejenimi. Ce pritemnismo
uspesni, razmislimo o zamenjavi delovnega mesta ali prekinitvi nekaterih odnosov.
Razmislimo o svojih vrednotah in osebnem poslanstvu ter tem, kam vlagamo svojo
energijo in ¢as.

Razmislimo, katere dejavnostinas obremenjujejo in katere razbremenjujejo.
Poskusajmo se pogosteje ukvarjatiz zadnjimi.

Postavimo si omejitve in se nau¢imo recine, kadar delo presega naso razpoloZljivo
energjijo in nase zmoZnosti.

Naucimo se pohvaliti sami sebe in se nagraditi za dosezke ter cenitisvoje delo.
Sprotipreverjajmo stopnjo izgorelosti in pasvec¢ajmo pozornost temu, kako se
¢ustveno, telesno in dusevno odzivamo na cbremenitve.

Spremenimo Zivljenjski slog,

Predvsem pa je treba biti sam sebinajboljsi prijatel;.
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Izkusnja ravnateljice srednje Sole

Skorajda ni situacije, kine bipovzrocala stresa. V obdobju, ko stremimo k popolnostiin Ze-
limo bitiuspesni, na sluzbenem in zasebnern podrocju, je vsak danlahko stresen, Ceprav se
stevilnif stresnih situacij niti ne zavedamo ali jih ne zaznavamo. la sporocila sem dobila ob
resevanju vprasalnika o izgorelosti. Trditve, ki jih vsebuje vprasalnik, posredno usmerjajo
misli in sporocajo, katera podrocja, karakterne lastnosti nacin komunikacije in dela, kateri
odzivivrazlicnih situacijah so tisti ki scasorma pripeljejo do stanja izgorelosti. Biti popoln
Je nemogoce in zavedati se tega je prava umetnost. Razmisljala sem, da stres dokaj dob-
ro razumsko in psihicno nadomestirn, ne pa tudi telesno. Ali je normalno, da imam vcasih
glavobol da ponocine spim, da cutim krce v Zelodcu in prebavilih, da me dusi in stiska pri
srcu? Verjetno ne. Vise preredko namenim cas sebi in grem na sprehod. prevetrim misli in
zadiham s polnimi pljuci.

Izku3nja z izvedbo aktivnosti s strokovnimi delavci v osnovni Soli

Na temo stresa in izgorelosti smo za zaposlene na nasi soli organizirali predavanje stro-
kovrjakinje s tega podrocja. Med strokovnimi delavci je bilo zelo dobro sprejeto.



INDIVIDUALNI KARIERNI COACHING

Odlocanje o kariernih poteh in spremembah je zapleten, v¢asih nejasen, pogosto naporen
proces. Karierni coaching je eden izmed svetovalnih pristopov, ki posameznika podpira pri

v

razmisljanju in odlocanju v zvezi s kariero (Rutar Ilc idr. 2014). Z njegovo pomacdjo:

* prepoznalastne potenciale,

* ugotovi, katerakarierna pot bo zanj smiselna in usklajena z njegovimi vrednotami,
* ustvarjaharmonijo med delomin zasebnim Zivijenjem,

* nacrtuje, oblikuje inuresnicuje kariero,

* pridobizaupanje in samozavest,

* ustvarjainrazvija strategije za doseganje poklicnih ciljev (Pegan Stemberger 2009).

Coach oziroma trener pomaga posamezniku na poti uresnicevanja njegovih kariernih ciljev.
Je profesionalec in strokovnjak, ki zuporabo razli¢nih orodij pomaga posamezniku, da aktivi-
ra vse potrebne (notranje in zunanje) vire in potenciale, s ciljem ustvarjanja Zelene karierne
prihodnosti. Proces coachinga pri posamezniku sprozi miselne procese, ki mu pomagajo od-
krivati njegove vrednote, stalis¢a, prepricanja, motivatorje, prednosti in sibkosti, s katerimi
lahko razresi trenutne dileme, sprejme pomembno odlocitev, najde resitev, uresnic¢i dolocen
nacrt, okrepi nekatere vescine, ozavesti dejanja, raziskuje, kaj se mu dogaja in kaj ga ovira,
rahlja prepricanja, si zastavlja cilje in nacrte. Coacha vadi prepricanje, da je posameznik
ustvarjalen inimavse vire in potenciale, da doseze Zelene rezultate. Coach ni svetovalec, ne
daje nasvetav inreceptov. S postavljanjem vprasanj in uporabo drugih orodij stranki omogo-
¢a (udelezencu VKR), da uvidi in spozna samo sebe, ter jo aktivira za odkrivanje ucinkovitej-
sih strategij razmisljanja, odlocanja, ravnanja in doseganja ciljev. Mednarodna zveza coachev
(ICF) opredeljuje coachakot tistega, ki stranki pomaga, da se hitreje razvija in dosega bolj za-
dovoljive rezultate, se osredotaca na cilje stranke, se prilagaja njenim individualnim potre-
bam, jipomaga odkritilastneresitve in strategije ter njene naravne zmoznosti. Vindividualni
coaching sta vkljucenale coach in stranka (udeleZenec programa VKR). Med njima se ustvari
zaupen odnos, ki ga potrdita tudi s »pogodbo o zaupnosti«. Stranka sooblikuje coaching od-
nos tako, daje pripravljena iskreno delitivse, kar ve o svoji motivaciji, vrednotah in vsem, kar
je zanjo pomembno. Coachu daje dovoljenje, da jo izzove 7 izzivalnimi vpradanji in komentarji

ter zahteva, da postane aktivna, kadar coach odkrije kaj, kar je zanjo pomembno.

Prakti¢no izvajanje coachinga na podrodju Vodenje kariere ravnatelja(VKR) (paket coachinga):
* 1-krat uvodno srecanje v Zivo (60-90 minut),

* o0d3do5srecanj coachinga v Zivo, po telefonu ali skypu (30 minut),

* 1-krat zaklju¢no sre¢anje v Zivo (60-90 minut).

/apaket coachinga se udeleZenec skupine Vodenje kariere ravnatelja(VKR) lahko odlocikadar-

kolimed izvedbo projektain skladno s svojimi kariernimi potrebami. Paket traja do 6 mesecev.

Izvajalki individualnih kariernih coachingov sta dr. Tatjana AZman in dr. Mihaela Zavasnik

Arcnik, usposobljeni coachinji. Udelezenec programa lahko coacha izbere.

g w. V@ DENERKIARIERE



Izkusnja ravnateljev

Izbirni individualni coaching so izbrale tri izmed 15 ravnateljev in ravnateljic oziroma direk-
torjev in direktoric, vkljucenih v projekt VIO, podroc¢je VKR. Predstavljamo njihove odgovore

na trivprasanja iz evalvacije.

1. Katere koristi vam je prinesel coaching?

v

Pomoc pri resevanju teZav; naucila sem se postaviti pred problem z vprasanji in ga tako
razvrstiti glede na zahtevnost. Pri meni je to povzrocilo spremembe v razmisljanju. Sem
boljoptimisticna, do teZav pristopim analiticno, v¢asih znam celo ugotoviti danaproblem
ne morem vplivatiali da to ni moj problem in naj ga ne nalagajo name.

Coaching mi je pomagal, da sem bolj poglobljeno spoznala sebe. Najveckrat imamo vzor-
ce vedenja in so nase varovalo oz. omogocajo, da v danih situacijah odreagiramo, kot pac
odreagiramo. Ko ti coach postavija vprasanja in »dreza« v globino, se moras zelo dobro
poglobitivase, siiskreno priznati, kaj zmores in znas, kje so tvoje sibke in mocne znacajske
poteze, kako se odzivas ob stresu itd. In ko gres v globino, zacnes razmisljati o drugacnih
odzivih, dobis resitve, na katere prej ne bi pomislil, bolj spoznas sebe in dobis odgovore
na morda na videz neresljiva vprasanja o sebi. Meni je zelo pormagalo tudi, da sem lahko
[zpostavila situacijo, s katero sem bila obremenjena, nato pa sem ob pomoci coacha prisla
doresitve inuvida z druge, nevpletene/nevtralne strani.

2. Kaj vam je dal coaching v primerjavi z drugimi oblikami profesionalnega in
kariernega razvoja?

Predvsem me je naucil vpogleda vase, kar je spremenilo moj nacin razmisljanja. In to vse
v pozitivnern smislu. V profesionalnem in kariernem razvoju najveckrat sledimo izobra-
Zevanju, izpolnjevanju in zakljucevanju posameznih nalog (da imamo priznano opravijeno
izobraZevanje). S tem sicer Sirimo obzorje in poskrbimo za drugacno razmisljanje ter po-
sredno osebnostno rast v smislu sirine znanja, ki ga imamo, vendar se redko znajdemo v
situacifi, v kateri bi se nacrtno in usmerjeno poglabljali v svojo notranjost, prednosti, sla-

bosti, strahove. Prav coaching pa vse to omogoca.

3. Cesa bi Zeleli ve&?

Zame je bila ta izkusnja zelo dragocena, saj coach profesionalno vodi pogovor in te pe-
lie skozi proces lastnega zaznavanja/spoznavanja, pogloblienega razmisljanja in iskanja
resitev. Podobnih pogovorov bi si Zelela vec, saj smo ravnatelji/direktorji bolj ali manj
v svojem profesionalnem delu sami. Menim, da vecina niti pomisli ne, da bi lahko imeli
svetovanje ob pormocicoacha Mogoce je zadrega tudiv nas samih —mnogi se bojijo pog-
labljanja vase, strah jih je, kaj se bo zgodilo, odkrilo, kaj bodo morali povedati, priznati, si
naliticistegavina...
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IV. SMERNICE
ZA RAZVIJANIJE
KOMPETENCE
VODENJE KARIERE
PRI UCENCIH, DUJAKIH
IN STUDENTIH



Karierna orientacija so storitve in aktivnosti, namenjene pomoci posameznikom pri odlo-

Citvah, ki jih sprejemajo na podrocju izobrazevanja, usposabljanja in izbire poklica ter pri vo-
denjukariere.

Ima Stiri glavne elemente:

1. Karierno izobraZevanje, znotraj katerega se ucenci ucijo o svetu dela in razvijajo vescine
vodenja kariere med poukom v razredu in z drugimi aktivnostmi (OECD 2010 v OECD
2018).

2. Karierno informiranje o programih in poklicih, u¢nih in delovnih priloznostih, napredku
inizbirah ter tudi o tem, kje lahko pois¢ejo pomoc in nasvet ter kako (OECD 2010 v OECD
2018).

3. Individualno karierno svetovanje z namenom podati nasvet o kariernih odlocitvah, ki je
lahko proaktivno (obvezni pogovori z vsemi) ali reaktivno (krizno). Svetovanje je lahko
splosno aliciljno. Vkljucuje aktivnosti, ki pomagajo mladim informacije pridobiti, jih
razumetiin sijihrazloziti ter uporabiti. Pomeni tudi svetovanje in podporo v pomoc
mladim, da birazumeli sebe in svoje potrebe, se znali spopasti z ovirami, resevati

konflikte ter nacrtovatiprihodnje poti in razvoj (Watts 2009 v OECD 2018).
4. Neposredno sre€anje s svetom dela omogoca mladim vpogled v trg dela in izkusnje o

njem, s ¢imer povecuje in Siri njihova pricakovanja (Hughes idr. 2016 v OECD 2018).
5. lzvaja se s Sirokim naborom aktivnosti.

Karierne aktivnosti so lahko individualne ali skupinske, v Zivo ali na daljavo. Lahko so pre-
ventivne ali odziv na trenutne potrebe. Vkljucujejo informacije o karieri (tiskane, internetne
in druge), orodja za samoocenjevanje in ocenjevanje, svetovalne pogovore, izobraZevalne
programe o karieri (za pomo¢ posameznikom razviti njihovo zavedanje sebe, zavedanje oko-

lja in vescine vodenja kariere), sen¢enje na delovnem mestu in krajse izkusnje na delovnem
mestu (za zoZenje moZnosti pred odlocitvijo) (OECD 2004).

Sole in utitelji so bistveni za izvajanje karierne orientacije. Sola je %e naprej klju¢na zacetna
tocka karierne orientacije v vecini drzav (OECD 2018, 47). Njena mo¢ izhaja iz dejstva, da lah-
ko doseze veliko mladih na sistematic¢en nacin. Obicajno potekajo aktivnostiv solah po dveh
poteh, kot:

* kariernoizobrazevanje, prikaterem ucenci spoznavajo svet dela in razvijajo vescine
vodenja kariere med poukom v razredu, z delovnimi izkusnjami itd.,

* individualno karierno svetovanje »ena na ena« ali v skupinah, ki omogoca podajanje

specifi¢nih informacij in nasvetov o kariernih moznostih in odlocitvah.

Raziskave kaZejo, da kakovostno karierno orientacijo zagotavlja vkljucenost in sodelova-
nje obojih, strokovnjakov za karierno orientacijo in uciteljev ter drugih strokovnih delavcey,

vkljucno z ravnatelji. Le ucitelji lahko povezejo vsebino svojih predmetov s svetom dela.
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Vvseh drzavah OECD izrazajo skrb, da so storitve karierne orientacije v solah sibke, da stro-

kovni delavciniso ustrezno usposabljeni za spopadanje 7 izzivi trga dela in da so njihovinas-
vetilahko premalo objektivni (OECD 2018, 48).

Priporocila

Glavni cilj karierne orientacije je pomagati mladim, da birazumeli vedno bolj kompleksentrg
dela in bi se zmogli informirano odlocati o tem, kako zadovoljiti svoje ambicije glede izobra-
7evanja, usposabljanja in poklicne izbire. Poleg tega je cilj pomagatimladim razviti vescine, ki

jihbodo opolnomacile za ucinkavito sprejemanje odlocitev o delu skozi vse Zivljenje.

ICCDPP (2017) priporoca drZavam naslednje ukrepe pri pripravi programov za karierno ori-
entacijo:

Klju¢ne deleZnike (starsi, zaposlovalci, izobraZevalci in drZavljani) vkljucite v oblikovanje
programov in storitev karierne orientacije.

/agotovite, daimajo posamezniki dostop do delovnih izkusenj in ucenje na delovnih
mestih.

/agotavljajte dobre informacije o trgu dela.

Uporabljajte tehnologijo za Sirok dostop in boljso ucinkovitost storitev karierne
orientacije (e-svetovanje, e-testiranje, e-listovnik ...).

Podprite zaposlovalce prizagotavljanju storitev karierne orientacije za zaposlene.

Oblikujte ukrepe na podlagi podatkov.

Priparoceni ukrepina ravni zavodov (OECD 2018) so:

Omogocite mladim prostor zanacrtno in redno refleksijo ter pogovor o njihovi prihodnosti.

Omogocite ucencem, da spoznavajo znacilnosti trga dela in poklicey, ki so stratesko
ekonomsko pomembni, porajajoci se alije veliko moznosti, da imajo o njih napacne predstave.

/aizvajanje karierne orientacije izberite vseSolski pristop; vkljucite strokovnjake za
karierno orientacijo in tudiucitelje, vodje sol, starse in ljudi iz sveta dela.

Zagotavljajte lahek dostop do zanesljivih informacij o trgu dela in svetavanje dobro
usposabljenih, neadvisnih in objektivnih strokovnjakov, preden mladi sprejemajo odlocitve.

/avedajte se, dana odlocitve mladih o delu in karieri vplivajo mnenja starsev, njihovo

socialno ozadje in samozavedanje, spol in etnicni stereotipi, kar lahko vpliva na njihovo
izbiro (pre)ozkega nabora poklicev.

Posebno pozornost namenite mladim iz ranljivih druZin, da bi z ukrepi naredilikar najvec.

Nadaljujte zbiranje podatkov, uporabljajte tudivzdolZne raziskave, da bi bili ukrepi
kar najboljsi.



v

Novejsiviri, ki so lahko strokavnim delavcem v pomoc pri izvajanju storitev karierne orienta-

Cije, sonaprimer:

« Stremfel, U, inM, Lovsin (ur.) 2015. Karierni ter osebnostni in socialni razvoj mladih:
pogledi, pristopi, izzivi.Ljubljana: Pedagoski institut.

* AZman. T, inM.Lovsin (ur.) 2014. Moja kariera: informacije za otroke, ucence, dijake,
Studente, mlade in odrasle, starse in strokovne delavce. Ljubljana: Center za paklicno
izobrazevanje.

Osrednje mesto, ki vsebuje klju¢ne informacije zavse izvajalce storitev vsezivljenjske karier-

.. v

ne orientacije v Sloveniji in za oblikovalce politik na tem podrodju je Tocka VKO. Poleg novic,
informacij o izobrazevanjih na podrocju VKO in pregleda drzavnih projektov s podrocja VKO
vsebuje VKO-orodja za izvajanje aktivnosti VKO inliteraturo o teoriji, praksi in politikah VKO.
Tocka VKO je tudi domaca stran nacionalne Strokovne skupine za VKO, ki v drzavi zdruzuje

strokovnjake in oblikovalce politik.

» Tocka VKO - VseZivljenjska karierna orientacija: https.//www.kotocka.si/

Spletna stran, namenjena predvsem ucencem in dijakom:

 http://www.mojaizbira.si/pomoc-ucencem

Veliko informacij in spletnih orodij, uporabnih tudi za karierno orientacijo mladih, ponuja Za-
vod za zaposlovanje Republike Slovenije: https://www.ess gov.si/.

Za leto 2018 je izdal poklicni barometer, ki je odli¢en informator o poklicih, po katerih je v
Sloveniji trenutno prevec, ravno prav in premalo kadrov:
https://www.ess gov.si/ files/11732/Paklicni barometer rezultati Slovenija in 0S.pdf.

Z ravnatelji in direktorji iz skupine VKR smo se pogovorili o aktivnostih, s katerimi lahko
podprejo strokovne delavce pri pridobivanju kompetence vodenje kariere.

Pristopi, ki omogocajo razvoj kariere strokovnih delavcey, kot so jih predlagali ravnatelji:

Zavedanje sebe: \/oditi karierne pogovore in sodelavce spodbujati k razmisleku o sebi. V
¢em so dobri, katere so njihove sposobnosti in vescine. Kje so sibki, kje vidijo moznosti za
izboljsave. Kaj je zanje pomembno. Spodbujati jih k postavljanju kariernih ciljev injim pritem
pomagati. Spodbujatijih k vodenju osebnega listovnika, jih pri tem podpirati in pomagati.

Zavedanje okolja: Sodelavce spodbujati k nadaljnjemu izobrazevanju. Razvijati oblike dela,
pri katerih bodo imeli moZnost sodelovati in se povezovati z drugimi strokovnimi delavci
(npr. hospitacije v drugem zavodu), ter izkusnje in novo znanje uporabiti pri kariernem ra-
zvoju. Spodbujatik povezovanju in omogocitirazvoj kriti¢nega prijateljstva. Izmenjava dobre

prakse, razvijati sodelovalno ucenje.

Odlocanje: Omogociti priloznosti, da sodelavci vodijo in odlocajo. Podpiratijih prinacrtova-
nju in ablikovanju ciljev. Sodelavcem ponuditi dovolj spodbud, omogociti pridobivanje infor-
macij o moZnostih kariernega razvoja.

\V(ODEINDIERKSAR)VEIRIE;
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Prehajanje: Sodelavcermn omogociti opravljanje odgovornejsih nalog (npr. vodenje aktiva) in

usposabljanja za vodenje. Omogociti sodelovanje z drugimi zavodi in jih podpirati prinjihovih
odlocitvah.

Proaktivnost: Spodbujati sodelavce k delovanju in uresnicevanju ciljev; k raziskovalnemu
delu in pisanju strokovnih prispevkov. Spodbujanije za predstavitve dobrih praks in iskanje
priloznosti zakariernirazvoj.

Kaj lahko ravnatelj Ze zdaj naredi za opolnomocenije strokovnih delavcev za vodenje kariere?

Predlogi:

* znjimise lahko zacne pogovarjati o razvoju kariere in njenem pojmovanju v
danasnjem Casu;

* naindividualnih (letnih) pogovorih jih spodbuja, da razmisljajo o svojikarieri;

» omogocajim, da pridobijo razli¢ne izkusnje — nove vloge in naloge, v sodelovanju z
okoljem, v projektih ipd., zanimivi gostje v zavodu:;

* jimje vzor prirazvoju kariere;

* jimomogoca profesionalnirazvoj, tudi taksen, ki jih izziva in ni povezan z njihovo

temeljno vsebino dela;
* razvojkariere lahko s sodelavci sistemati¢no nacrtuje;

* jimomogociusposabljanje za karierno kompetenco;

* lahkojih spodbuja, da se povezujejo vrazlicne time in sodelujejo pridelu.



RIS BINHC0A .S S




V. LITERATURA



Archibald, S, J. G. Coggshall, A. Croft in L. Goe. 2011. High Quality Professional
Development for All Teachers: Effectively Allocating Resources. Washington, DC: National
Comprehensive Center for Teaching Quality.

Azman, T. in B. Rupar, ur. 2015. Politike na podrocju vodenja kariere s priporocili. Ljubljana:
Center RS za poklicno izobraZevanje.

AZman. T, inM. Lov&in (ur.) 2014. Moja kariera: informacije za otroke, ucence, dijake, Studente,
mlade in odrasle, starse in strokovne delavce. Ljubljana: Center za poklicno izobraZevanje.

Bandelj, A. idr. 2015. Medresorske smernice kakovosti vseZivljenjske karierne orientacije.
Razlicica 1. Ljubljana: Zavod RS za zaposlovanje.

Bubb, S. 2013. »Vodenje profesionalnega razvoja.« Vodenje v vzgoji in izobraZevanjull (3):15-30.

Caena, F. 2011 »Literature Review: Quality in Teachers’ Continuing Professional
Development.« European Commission, Brussels.

CEDEFOP 2009. Professionalising career guidance. Practitioner competences and
qualification routes in Europe. Luxemburg: Office for Publications of the European
Communities. http://www.cedefop.europa.eu/files/5193 en.pdf

Cole, P.2004. Professional development: A great way to avoid change. Paper No. 140.
Melbourne, Australia: Center for Strategic Education. Dostopno na: http://www.malit.org.
uk/wp-content/uploads/Peter-Cole-PD-A-great-way-to-avoid-change.pdf

Drucker, P.F.1995. Managing in a time of great change. New York: Truman Talley Books.

Evropska komisija/EACEA/Eurydice. 2018. Teaching Careers in Europe: Access, Progression
and Support. Eurydice Report. Luxembourg: Publications Office of the European Union.
http://eurydice.indire.it/wp-content/uploads/2018/02/Teaching-Careers-in-Europe.pdf

Evropska komisija. 2017. Razvoj 5ol in odli¢no poucevanje za dober zacetek v Zivijenju.
Sparocilo komisije Evropskemu parlamentu, Svetu, Evropskemu ekonomsko-socialnemu
odboru in Odboru regij. Bruselj, 30. 5. 2017, COMM(2017) 248 final.

European Commission. 2015. Shaping career-long perspectives on teaching: A Guide on
Policies to Improve Initial Teacher Education. Luxembourg: Publications Office of the
European Union.

Eurostat. 2018. Persons employed part time - total. Pridobljeno 21. marec 2015 iz Eurostat:
http://ec.europa.eu/eurostat/tgm/table do?tab=table&plugin=1&language=en&pco-

de=tps00159

Gomboc, 5. 2012. Kariera se ustvari, ne zgodi. Ljubljana: Zavod RS za zaposlovanje.

Greenhaus, J., inG. Callanan. (Ur). 2006. Encyclopedia of Career Development. Thounsand
Oaks, London, New Delhi: Sage Publications.

w. \V(ODEINDIERKSAR)VEIRIE;

o
e



Vi@

110

Hoyle, E.1975. Professionality, professionalism and control in teaching, V: V. HOUGHTON idr.
(eds) Management in Education: the Management of Organisations and Individuals. |_ondon:
Ward Lock Educational in association with Open University Press.

Hughes, D., A.Mann, A. A.Barnes, B. Baldauf in R. McKeown. 2016. Careers Education:
International Literature Review. Warwick: Warwick Institute for Employer Research and
Education and Employers Research. https://educationendowmentfoundation.org.uk/
public/files/Publications/Careers review.pdf

Kohont, A, B. Tacer, D. Hrovati¢, K. Urbanc, T. Vidmar, Z Toli¢i¢ Drobe?, S. Jelenc Kragovec, S.
Pecjak, M. Jurisevi¢, S. Niklanovic in S. Bucar Marki¢. 2011. Terminoloski slovarcek karierne
orientacije.Ljubljana: Zavod RS za zaposlovanje.

Krek, J.in M. Metljak. 2011. Bela knjiga o vzgoji in izobraZevanju v Republiki Sloveniji.
Dostopno na http://pefprints.pef.uni-lj.si/1195/1/bela_knjiga_2011.pdf

Law,B. in A G. Watts. 2003. The DOTS Analysis. Original version. National Institute for
Careers Education and Counselling, http://www.hihohiho.com/memory/cafdots.pdf

Law, B. 2010. Career-learning thinking for contemporary working life.
http://www.hihohiho.com/newthinking/crlrnupdate.pdf

Mills, C. 2011. Career Coach. Your Personal Workbook for a Better Career. Great Britain:
Trotman Publishing,

Musek, J. in V. Pe¢jak. 200. Psihologija. Ljubljana: Educy.

Musset, P in L. MKurekova 2018. Working it out: Career Guidance and Employer
Engagement. OECD Edication Working Papers, No. 1/5. Paris: OECD Publishing.
https://cica.org.au/wp-content/uploads/OECD_Guidance-and-employers.pdf

OECD. 2004. Career Guidance and Public Policy: Bridging the Gap. Paris: OECD Publishing,
http://www.oecd.org/education/innovation-education/34050171.pdf

OECD. 2010. Learning for Jobs. OECD Reviews of Vocational Education and Training. Paris:
OECD Publishing, http://www.oecd.org/education/skills-beyond-school/Learning%20
for%20Jobs%20book.pdf

Pravilnik o izboru in sofinanciranju programov nadaljnjega izobrazevanja in usposabljanja
strokovnih delavcev v vzgojiin izobraZevanju. Uradni list Republike Slovenije, 5t. 33/17.

Schwab, K. 2017. The Fourth Industrial Revolution. Cetrta industrijska revolucija. (I. Pauleti¢,
prev.) Sencur priKranju: FrodX. Pridobljeno 9. november 2018 iz
http://assets.cdnma.com/8475/assets/Cetrta-industrijska-revolucija.pdf

Sentocnik, 5. 2012 a. Analiza u¢nih nacrtov obveznih predmetov osnovne Sole 7 vidika
VKO s priporocili.

Sentocnik, 5. 2012 b. Analiza u¢nih nacrtov obveznih predmetov v gimnaziji z vidika
VKO s priporocili.



Sentocnik, S. 2013. Studija utinkov programa VseZivljenjsko u¢enje na osnovno3olsko in
srednjesolsko izobrazevanje z vidika nacionalnih prioritet. Ljubljana: CMEPIUS.

Semrl, K, inB. Poto¢nik. 2016. Coach: Interno seminarsko gradivo. Ljubljana: Glotta Nova.
Stremfel, U., in M, Lov&in (ur.) 2015. Karierni ter osebnostni in socialni razvoj mladih: pogledi,
pristopi, izzivi. Ljubljana: Pedagoski institut.

The International Centre for Career Development and Public Policy (ICCDPP). 2017.
Career Development: At the Crossroads towards Relevance and Impact. Communique
2017. http://www.cimo.fi/instancedata/prime product julkaisu/cimo/embeds/
cimowwwstructure/163169_Communique_2017_ICCDPP _final.pdf

Van Deuersen, P in F.Wijdeven (Ur). N. Perinci¢ prevod. 2012. Karierni kompas; Orodje za karierne
svetovalce / pripomocek za samostojno vodenje kariere.Ljubljana: Zavod RS za zaposlovanje.
http://spletisvojokariero.si/prenosi/prirocnik/-1a_Karierni%20kompas-PRINT.pdf

Vodenje v vzgoji in izobraZevanju. 2017.15(2). Ljubljana: Sola za ravnatelje.

Watts, A.G. 2009. The Relationship of Career Guidance to VET.
http://www.oecd.org/education/skills-beyond-school/44246616.pdf

Whitmore, sir J. 2009. Coaching for performance: GROWing human potential and purpose:
the principles and practice of coaching and leadership. People skills for professionals (4.
izdaja). Boston: Nicholas Brealey.

Warld Economic Forum. 2016. The Future of Jobs - Employment, Skills and Workforce
Strategy for the Fourth Industrial Revolution. Pridobljeno 4. maj 2018 iz World Economic
Forum: http://www3.weforum.org/docs/WEF Future of Jobs.pdf

Zakon o javnih usluZzbencih. Uradni list Republike Slovenije, $t. 63/07 - uradno precis¢eno
besedilo, 65/08, 69/08 - ztfi-a, 69/08 - zzavar-e in 40/12 - zujf.

Zavasnik Ar¢nik, M. in M. Lovsin. 2017. Terminoloski pregled besednega korena »karier-« v
EUin nacionalnih dokurmentih preteklih 5 let. Sola za ravnatelje: Interno gradivo v okviru
projekta VIO.

Zavasnik Ar¢nik, M., J. Zupancicin T. Horvat. 2015 a. »Vodenje profesionalnega razvoja
strokovnih delavcev v casu omejenih financnih sredstev.« Vodenje v vzgoyji in izobraZevanju

13(3):23-36.

Zavasnik Ar¢nik, M. in K. Mihovar Globokar. 2015 b. »Profesionalni razvoj ravnateljev v
zakonodajnih okvirjih.« Vodenje v vzgoji in izobraZevanju13 (1): 79-100.

w. \V(ODEINDIERKSAR)VEIRIE;

ju—
=






ERSEUISE EEATRE@OA .S =




Vi@

14



ETCIENENG EREICOA .S =




Vi@




ETCIENENG EREICOA .S =




Vi@

118



BRSNS, EMEE@OA .S =













	Vodenje kariere

	Vsebina

	Uvod

	Kompetenca vodenja kariere

	Poznavanje sebe

	Poznavanje okolja

	Odločanje

	Prehajanje

	Proaktivnost


	Smernice

	Literatura


