International

Federation of

Library

Associations and Institutions

IFLA smernice za kontinuirani
profesionalni razvoj: Razvoj
principa: Principi i najbolje
prakse

Autori: 3

Jana Varlejs, uz doprinos Vivijan Luis, Suzan Snuer, Huanite Hara
de Sumar iz Sekcije za kontinuirani profesionalni razvoj i uenje na
radnom mestu (CPDWL)

Drugo izdanje:

Kontinuirani profesionalni razvoj: Principi i najbolje prakse, 2006
Datum objavljivanja:

Maj 2016: Odobrio Profesionalni komitet IFLA-e

Prevod na srpski:
Diplomirani bibliotekar, Marina Benadi¢, Bibli oteka grada Beograda

Serbian translation

Translated by: Marina Penadi¢, Graduate librarian, Belgrade City Library
Date of translation: January 2026

The text of this document has been translated into Serbian and differences from the
original text may occur. This translation is provided for reference purposes only.

@ﬂ Jana Varlejs, 2016




IFLA smernice za kontinuirani profesionalni razvoj: Razvoj principa: Principi i najbolje prakse
2016. autorka Jana Varlejs. Ovo delo je licencirano pod licencom Creative Commons Attribution
4.0 (Unported). Da biste videli kopiju ove licence, posetite: creativecommons.org/licenses/

by/4.0

IFLA

Prins Willem-Alexanderhof 5
2595 BE The Hague
Netherlands

www.ifla.org


https://creativecommons.org/licenses/by/4.0/
https://creativecommons.org/licenses/by/4.0/

Sadrzaj:

g =0 [ To Yo 7

= {13 = 9

0o T 15

Deo | — Principi i najbolje prakse — PO UlOZi ..........coocciimmimiiiinicceerre e 21

1ol P NG D e —————————— 21

1.1.1 ODBrAZIOZENJE ...ttt 21

1.2 NGJDOIJa PraKSa ......ceeeeeiiiieiiie e e e e e e e e e e e e 21

LIV Y- T4 g To] o] foTor=T o T- TR 21

LIV o (o ToT=T o T I U (o] ] - T 22

1.2.3 Jazovi U KompetencCijama............uoiiiiii e 23

1.2.4 LiCNi Plan UCENJA .....uveiiiiiie ittt 23

1.2.5 Prednost trenutne PozZiCije...........cooooiiiiiiiiiiii e, 24

T B REZIME ... e 24

Poglavlje 2 — POSIOAAVAC. ........eeeiiiiiiiiiee e 25

2. PN G D e —————————————————— 25

2.1.1 ODBrazIOZENJE ......eeiiiiiiiie et 25

W = T o Yo = o] = | T PSP PPOPPPRPPR 25

2.2.1 Nadzornik za razvoj zaposlenin ... 25

2.2.2 Procena POLrEDa .........uueeiii e 26

2.2.3 MOQUENOST UCENJA ....uuiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiitiae ettt ebaeebeasasssssssssssssssssssseeeeees 27

2.2.4 Dokumentacija 0 napretku zaposlenih ... 29

2.2.5 BudZet za razvoj 0S0oblja.........cooeiiiiiiii e 29

2.2.6 RAdNO VIEME Z8 UCEINJE .....eeeiiieieiiiiiee ittt e e 31

2.2.7 Evaluacija programa za razvoj 0soblja ............cccoviiiiiiiicii 32

2.3 REZIME ... 33
Poglavlje 3 — Profesionalna udruzenja, konzorcijumi, vladine agencije i druga tela

sa odgovornostima za razvoj biblioteka...................cc . 34

B B0t I 4 1 o o PP 34

G T I B O o] = V4 [0 2= ][ 34

3.2 NaJDOIJA PraKS@ ......ceeeiiiiiiiie e 34

3.2.1 SMErNICE | PriZNAVANJE.......uiiiiiiiie ettt 34

3.2.2 Potrebe Za UCENJEIM .....vuu et a e 35

3.2.3 KOOrdiNacija NAPOIA .....cooueiiiiiieeeee ettt e e e e 35

3.2.4 Sirenj INTOMACIHA. .....ecveeeeeee ettt e 36

3.2.5 Sponzorstvo obrazovnin FrESUISA...........uuuuuuuuueiiiiiiiiiiiiieiiieeiiaeeeeaeeneeneeeeeeeeeenanees 36



3.2.6 Zastupanje i POIItIKA ............uuuuuuuuuiiiiiiiiiiiiiiiiiiieiieri e rerrrrerrareseer e rrerrererraa——e e 37

B TR (=Y 1= 37
Poglavlje 4 — Programi za dodelu diploma iz bibliotekarstva/informacionih nauka (BIS)......38
g T 41 o o S 38
4.1.1 0DrazloZenje.......cccooe i ———— 38
4.2 NajbOolja PrakSa ...ccceee e 38
4.2.1 Motivisanje studenata tokom kontinuiranog obrazovanja .............ccccccccuvveeeeen. 38
4.2.2 Sprovodenje i Sirenje istraZivanja.............ccoeoeiiiiiiiiiee e 39

4.2.3 Podsticanje u¢es¢a bibliotekarskih i informaciono-nauénih skola
U Kontinuiranom ObrazoVvanjU .........cceeeeuiuuinieieeeeeeeece e e e e e e eeenanes 39
4.2.4 Savetovanje struénih i vladinih tela...............ooooiiiiiiiiiii 40
4.3 REZIME ... 40
Poglavlje 5 — SvVi pruZaoCi USIUGQ ............eeiiiiiiiiiiiiiieie et e e 41
S0 e T T o PP 41
5.1.1 ObBrAzZIOZENJE ... .. bbb e b a s bbb st raen e e e e e eeeeeees 41
5.2 Najbolja PrakSa ......ccoooeiiiii e aaaaaa 41
5.2.1 Stru€no i poSVEEEN0 VOASIVO .......uuuiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiie it eeeeeeeeneees 41
5.2.2 NaSTaVNI QIZAJN ... 41
5.2.3 AKEVNOSH UCENJA ....eoiiiiiiiiie e 42
5.2.4 Kvalifikovani inStrUKLOri. ..........uuuuiiiiiiiiiiiiiii e eeeeeees 43
5.2.5 Efikasno upravljanje ..........uueeeiiiiiiiiie e 43
5.2.6 Pren0S ODUKE ...ttt e e e e e ee e e e 45
LI A XY= 11U = o - 45
TR T (= 1RSSR 47
Deo Il — BUdUCE Brige ... s s 48
1.0 Kontinuirano stru¢no usavrSavanje onlajn — dodatna pitanja kvaliteta?........................... 48
P O I oY1= o B U g =1 o =Y o [P 50
Deo lll — Prate€i materijali .........ccoovciimmmmmi e ———— 51
REENIK L.ttt et e et e e et e e e e e et ettt e e e et e et ettt aaaaaaaaaaaaaaaaaaaaaaaaaaaaaaaaaaaaaaaas 51
(=] =T =T o PSRRI 55

Dodatak A: Kontinuirani profesionalni razvoj iz 2006. godine: Principi
LI E= ] oo [T o1 = 1 €= 69

Dodatak B: Primeri smernica za kontinuirano obrazovanje ...........ccccccciiiniiiiinennecnnnnnn, 72
Dodatak C: Iz Vebdzansn-ovog indeksa kompetencija za bibliotecku oblast (2014) ....74
Dodatak D: Primeri obrazovnih resursa.........ccccevveeiieieeeeeseesssse s s ses s ssssss s s ss s e s s es s s seeeseeees 76

Dodatak E: Izvod iz Politike i smernica za izveStavanje o aktivnostima kontinuiranog
obrazovanja Univerziteta Obern (CEU) za nastavu i terenski rad bez kredita................ 78



Dodatak F: Spisak radova sa satelitske konferencije IFLA CPERT/CPDWL...................

Dodatak G: Kontrolna lista za posmatranje visokokvalitetne profesionalne
ObUKE Za USAVISAVANJE .......cccciccccciccccccrrrccrr s nnnn

Dodatak H: PRIMO [Recenzirani nastavni materijali onlajn] Kriterijumi za izbor ..........






Predgovor

Godine 2006, Odeljenje za kontinuirani profesionalni razvoj i u¢enje na radnom mestu (CPDWL)
IFLA-e odobrilo je ,Kontinuirani profesionalni razvoj: Principi i najbolje prakse®, kratku listu od
deset zahteva koji mogu osigurati da bibliote¢ko/informaciono osoblje ima pristup kontinuiranom
ucenju i da ga iskoristi. Dokument se generalno nazivao ,smernicama za kvalitet* i zasnivao se
na opseznom pregledu literature, srodnih smernica i diskusija sa zainteresovanim stru¢njacima.
Osnovnih deset izjava prevedeno je na dvanaest jezika, objavljeno na veb stranici CPDWL-a i
distribuirano putem prezentacija i publikacija. Medutim, originalne osnovne informacije nikada
nisu u potpunosti objavljene.

Cak i pre nego $to je IFLA obratila posebnu paznju na razligite ,standarde* za koje je proglaseno
da su pod njenim pokroviteljstvom, CPDWLje odlu€io da ponovo razmotri svoje ,Principe i
najbolje prakse®. Kao rezultat toga, pokrenut je novi pregled literature, proSirenje obrazlozenja
i preispitivanje kako najbolje predstaviti smernice. Ovaj dokument ima za cilj da upozori
struku na vaznost ulaganja u razvoj i odrzavanje struénosti zaposlenih. Cilj mu je da savetuje
pojedince, udruZenja i institucije u njihovim naporima da obezbede kontinuirano ucenje za
profesiju koja ¢e biti dobro kvalifikovana da pruzi odli€ne usluge svojoj javnosti. Publiku za ove
smernice predstavljaju bibliotekarsko/informacioni stru€njaci, kao i oni koji su odgovorni za
pruzanje obrazovnih iskustava i nudenje i/ili podsticanje kontinuiranog profesionalnog razvoja i
ucenja na radnom mestu. lako se ovaj dokument uglavnom fokusira na bibliote¢ki kontekst, on
se primenjuje i na informacione stru¢njake koji rade van tradicionalnih okruzenja.

Originalne smernice za kvalitet razvijene su uz pomo¢ malog granta IFLA projekta, na osnovu
predloga koji su napisali Australijanci En Rici i ljan Smit, predsednici CPDWL-a. Grant je
finansirao iscrpnu pretragu literature koju je sprovela studentkinja MLIS-a Univerziteta Rutgers,
En Mari Lajons (2005). Taj pregled je obuhvatio Sirok spektar relevantnih publikacija i smernica
iz razlicitih struka.

Trenutni proSireni pregled ima za cilj ne samo da azurira original, ve¢ i da odrazava dodatnu
medunarodnu literaturu. Clanovi sekcije CPDWL koji su dali doprinose i povratne informacije
tokom revizije smernica su: Matilde Fontanin (ltalija), Huanitu Haru de Sumar (Kanada i Peru),
Ulrike Lang (Nemagka), Vivijan Luis (Kanada)i Suzan Snuer (SAD). Sekcija IFLA za obrazovanje
i obuku podnela je komentare. Van IFLA-e, podrsku i savete su pruzili i: Sajmon Edvards,
direktor profesionalnih sluzbi, Ovlasc¢eni institut bibliotekarskih i informacionih stru¢njaka
Ujedinjenog Kraljevstva (CILIP); Mei-Mei Vu, profesorka i predsednica, Postdiplomski institut
za bibliotekarske i informacione studije, Nacionalni univerzitet Tajvana; Rebeka Varga, €lanica
Udruzenja specijalnih biblioteka; Dzudi Bruker, direktorka za uenje, Australijsko udruzenje
bibliotekarskih i informacionih stru¢njaka.



Ovureviziju je odobrio Stalni komitet CPDWL-a na svom sastanku 18. avgusta 2015. u Kejptaunu.
Odobrili su je recenzenti koji predstavljaju Komitet za standarde IFLA-e i Profesionalni komitet
u maju 2016. godine.

Jana Varlejs, konsultant CPDWL-a
Profesor emeritus, Rutgers - Drzavni univerzitet Nju Dzerzija, SAD
Maj 2016.



Rezime

Kvalitet i efikasnost biblioteckih i informacionih usluga zavise od struénosti osoblja. Stalne
promene u potrebama drustava, promenljive tehnologije i rast stru¢nog znanja zahtevaju da
bibliotekari i drugi informacioni stru€njaci kontinuirano proSiruju svoje znanje i azuriraju svoje
vestine. Kao $to je prvobitno navedeno u Manifestu javnih biblioteka UNESKO/IFLA iz 1994.
godine:

Bibliotekar je aktivni posrednik izmedu korisnika i resursa. Stru¢no i kontinuirano
obrazovanje bibliotekara je neophodno za obezbedivanje adekvatnih usluga.

Odeljenje za kontinuirani profesionalni razvoj i u¢enje na radnom mestu IFLA-e (CPDWL)
preduzelo je projekat razvoja smernica, $to je rezultiralo dokumentom Kontinuirani profesionalni
razvoj: Principi i najbolje prakse iz 2006. godine. Deset izjava koje €ine Principe zasnovane
su na opseznoj pretrazi literature i u konsultaciji sa iskusnim pruzaocima usluga kontinuiranog
obrazovanja, a odobrio ih je Stalni komitet CPDWL-a u prole¢e 2006. godine.

Da bi se procenila njihova trenutna validnost, azuriranje originalne pretrage literature
sprovedeno je 2014. godine. Na osnovu tog pregleda, novi izvestaj je pripremljen 2015. godine;
on prosiruje i reorganizuje Deset Principa iz 2006. godine, i dodaje re¢nik pojmova i dodatke
sa dodatnim resursima.

Principi i najbolje prakse (rezime)

Sledeci rezime opisuje klju¢ne tacke revidiranih Principa i najboljih praksi, organizovanih
prema ulogama i odgovornostima pojedinaca i institucija od kojih zavisi profesionalni razvo;.

1.0 Ucéenik

1.1 Princip:

Pojedinac, bibliotekarski i informacioni struénjak, prvenstveno je odgovoran za
kontinuirano uc€enje koje stalno unapreduje znanje i veStine.

1.1.1 Obrazlozenje:

Eticki kodeksi generalno uklju€uju izjave kao $to su ,Bibliotekari i drugi informacioni
radnici teze izvrsnosti u profesiji odrzavanjem i unapredenjem svog znanja i vestina“
(IFLA, 2012a). Pojedinci su odgovorni prema sebi, svojoj profesiji i drustvu.

1.2 Najbolja praksa:

Pojedinac:

1.2.1 sprovodi redovnu samoprocenu u skladu sa radnim obavezama i teZnjama;


https://portal.unesco.org/ci/en/ev.phpURL_ID=4638&URL_DO=DO_TOPIC&URL_SECTION=201.html
https://portal.unesco.org/ci/en/ev.phpURL_ID=4638&URL_DO=DO_TOPIC&URL_SECTION=201.html

1.2.2 u€estvuje u procenama ucinka;

1.2.3 prati razvoj koji utiCe na profesiju i trazi i koristi prilike za otklanjanje nedostataka
kompetencija i unapredenje znanja i vestina;

1.2.4 razvija liéni plan u€enja koji ¢e dovesti do poboljdanja i trenutnog ucinka i buduéeg
napredovanja u karijeri; donosi promi$ljen izbor formalnih i neformalnih resursa za
ucenje na osnovu najboljih dostupnih informacija;

1.2.5 traZi u€enje potrebno za trenutne odgovornosti pre nego &to se pripremi za novu
poziciju.

1.3 Rezime:

Najbolja praksa postavlja odgovornost za kontinuirano uéenje, zasnovano na redovnoj
proceni pojedinacnog praktiCara. Ona zahteva akcije za ispravljanje trenutnih
nedostataka u ucinku i pripremu za buduc¢e odgovornosti. Postoji nekoliko imperativa:
jedan da se podrze ciljevi organizacije koja zapoSljava za odli¢nu uslugu, drugi da se
unapredi sopstveni karijerni razvoj i na kraju da se doprinese rastu i unapredenju cele
struke.

2.0 Poslodavac
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2.1 Princip:

Poslodavci biblioteckog/informacionog osoblja odgovorni su za obezbedivanje pro-
grama za razvoj osoblja i podrdke za kontinuirano obrazovanije.

2.1.1 Obrazlozenje:

.Bibliotekar je aktivni posrednik izmedu korisnika i resursa. Profesionalno i
kontinuirano obrazovanje bibliotekara je neophodno da bi se obezbedile adekvatne
usluge® (UNESKO/IFLA, 1994). Iztoga sledida je organizacija odgovorna za pruzanje
usluga svojim klijentima kao i za omogucéavanje osoblju da odrzi kompetencije i da
nastavi da uci.

2.2 Najbolja praksa:

Politike ljudskih resursa poslodavca pokazuju posvecéenost uklju€ivanju svih zaposlenih
kontinuiranom uéenju.

Dokazi o takvoj posvecéenosti idealno ukljucuju:

2.2.1 imenovanje jedne osobe sa odgovaraju¢im struénim znanjem za nadgledanje
razvoja zaposlenih;



2.2.2 sistem redovne procene potreba, zasnovan na pregledima ucinka zaposlenih u
odnosu na misiju i ciljeve institucije, 8to rezultira planovima ucenja i za pojedince i za
zaposlene u celini;

2.2.3 pristup Sirokom spektru moguénosti uéenja, kako formalnom tako i neformalnom,
koji prati najbolje prakse za dizajn i sprovodenje kontinuiranog obrazovanja, ogleda
se u izboru formata koji zadovoljavaju identifikovane potrebe i usmeravaju se na
razli¢ite stilove uéenja; moguc¢nosti pocinju osnovnom orijentacijom za novo osoblje i
nastavljaju sekvencijalno kroz naprednu obuku;

2.2.4 dosledna dokumentacija u¢eS¢a pojedinaca u ucenju; priznavanje ucenja kroz
nove zadatke i u odlukama o naknadama i unapredenju;

2.2.5 minimum od 0,5% do 1,0% institucionalnog budZeta namenjenog za razvoj osoblja;

2.2.6 priblizno 10% radnih sati predvidenih za stru¢njake za prisustvovanje radionicama,
konferencijama, struénom usavrSavanju i drugim obrazovnim aktivnostima, kao i za
projekte neformalnog uc€enja, uklju€ujuci rad u struénim udruZenjima i izdavastvu;

2.2.7 periodi¢na evaluacija programa razvoja zaposlenih.

2.3 Rezime:

Najbolja praksa za poslodavce zahteva organizacionu posvecenost i liderstvo
administracije i odredenih menadzera za razvoj osoblja sa struénim znanjem u
kontinuiranom obrazovanju odraslih; efikasne kadrovske politike i procedure; dodeljivanje
adekvatnog budZeta i vremena za u€enje osoblja; i viseslojan visokokvalitetni program
koji pruza mogucnosti za obuku i u€enje (videti takode 5.0, Svi pruzaoci usluga).

3. 0. Profesionalna udruzenja i konzorcijumi, vladine agencije i druga tela i konzorcijumi,
odgovorna za razvoj

3.1 Princip:

U interesu unapredenja profesije, udruzenja i druge organizacije su aktivni pruzaoci
usluga, zagovornici i arbitri kvaliteta kontinuiranog struénog usavrsavanja.

3.1.1 Obrazlozenje:

Profesionalna udruzenja mogu izgraditi konsenzus o kvalitetu, omogucéavajuéi
usvajanje smernica i sistema kao $to su programi odobravanja pruzalaca usluga
i priznavanje dostignu¢a €lanova u stru¢nom usavrSavanju; vladina tela mogu biti
odgovorna za sprovodenje programa sertifikacije/licenciranja.
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3.2 Najbolja praksa:

Udruzenja/organizacije promovisu kvalitetno kontinuirano obrazovanje za struku
bibliotekarstva i informacionih nauka.

Pored praéenja najboljin praksi u svojoj ulozi pruzalaca obrazovnih aktivnosti i
dogadaja (videti 5.0 ispod), udruZenja/organizacije takode:

3.2.1 razvijaju smernice, sisteme priznavanja, procese sertifikacije/licenciranja;

3.2.2 identifikuju teme i potrebe za u€enjem kojima bi organizacija trebalo da se
pozabavi;

3.2.3 uskladuju napore u svojoj oblasti stru¢nosti i/ili geografskom regionu i promovisu
saradnju u pruzanju kontinuiranog obrazovanja, ukljuujuci projekte obuke trenera;

3.2.4 Sire blagovremene i tacne informacije o moguénostima kontinuiranog obrazovanja
svojim kolegama;

3.2.5 sponzoriSu resurse kao $to su publikacije, elektronska komunikacija i edukativi
materijali koji informiSu o mogucnostima obrazovanja.

3.3 Rezime:

Najbolja praksa za profesionalna udruzenja, vladine i druge organe koji se bave razvojem
biblioteka pocinje prepoznavanjem vaznosti stru€nog usavrSavanja za efikasnost
zaposlenih, sto za uzvrat omoguc¢ava vrhunske informacione usluge. Najbolja praksa
osigurava da postoje resursi i strategije koje omoguc¢avaju visokokvalitetni kontinuirani
profesionalni razvoj i da postoje podsticaji za bibliotekare i informacione stru¢njake da
teZe kontinuiranom ucenju.

4.0 Bibliotekarstvo/informaciona nauka (BIS) programi dodeljivanja
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4.1 Princip:

Edukatori bibliote¢kih nauka motiviSu svoje studente da nastave da uce nakon
diplomiranja i sami uCe tokom celog Zivota. Oni sprovode i Sire istrazivanja o
kontinuiranom obrazovaniju i razvoju osoblja, deluju kao instruktori/prezentatori u svojim
oblastima stru¢nosti i savetuju o politikama. Programi za dodelu diploma bibliote¢kih
nauka mogu takode ponuditi specijalizovane moguénosti kontinuiranog obrazovanja za
ovu struku.

4.1.1 Obrazlozenje:

Ponas$anije i stavovi se oblikuju stru¢nim obrazovanjem pre poCetka sluzbe; potrebna
su istrazivanja kako bi se pruzili dokazi o uticaju visokokvalitetnog kontinuiranog
stru¢nog usavrsSavanja na poboljSanje usluga.



4.2 Najbolja praksa:

Univerzitetski profesori i nastavno osoblje modeliraju profesionalnu izvrsnost
kontinuirano uceci, sprovodedi istraZzivanja i deluju¢i kao savetnici biblioteckih/
informacionih udruzenja, vladinih tela i drugih organizacija.

Oni unapreduiju ciljeve i kvalitet profesionalnog razvoja u okviru kojih treba:

4.2.1 ubediti studente u imperativ praéenja promena u tehnologiji i drustvu koje uti€u na
biblioteCke/informacione usluge, uz o€uvanje sopstvene stru¢nosti;

4.2.2 upoznati studente i stru¢njake iz prakse sa istrazivanjima i najboljim praksama u
kontinuiranom obrazovanju i razvoju osoblja; istraziti uspehe i neuspehe i dugorocne
uticaje; identifikovati nedostatke u pristupu struke kontinuiranom obrazovanju;

4.2.3 podstadi napore Skola za biblioteCke i informacione nauke da obezbede programe
kontinuiranog obrazovanja i postdiplomske programe sertifikata, tamo gde su
podrzani procenom potreba i od strane mati¢nog univerziteta;

4.2 .4 savetovatistru¢naivladinatela o potrebamai praksama kontinuiranog obrazovanja.

4.3 Rezime:

Najbolja praksa ukljuCuje edukatore za BIS u kontinuirani profesionalni razvoj kao
istrazivace, zagovornike, konsultante i u€esnike u pruzanju kontinuiranog obrazovanja.

5.0 Svi pruzaoci usluga

5.1 Princip:

Pruzaoci aktivnosti, programa ili proizvoda kontinuiranog ucenja prate najbolje prakse
za dizajn, implementaciju i evaluaciju.

5.1.1 Obrazlozenje:

Poslodavci, profesionalna udruzenja, vladine ili druge organizacije; informaciona
industrija; visokoSkolske ustanove; i preduzetnici koji nude kontinuirano obrazovanje
imaju licni interes i odgovornost za uspedne ishode za uCenike svoje institucije i
javnost kojoj sluze.

5.2 Najbolja praksa:

Bez obzira da li se radi o jednokrathom dogadaju ili o programu razvoja osoblja
institucije, i bez obzira na to da li se nastava odvija uzivo ili elektronski, pruzalac usluga
se pridrzava principa dizajna nastave i teorije u€enja odraslih i osigurava da postoje
dokazi o:

5.2.1 struénom i posvecenom vodenju;
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5.2.2 dizajnu nastave zasnovanom na proceni potreba i SMART [specifiCnim, merljivim,
akciono orijentisanim, razumnim, vremenski ograni¢enim] ciljevima ucenja;

5.2.3 odgovarajuc¢im aktivnostima koje se nadovezuju na prethodno ucéenje i uklju€uju
prakti¢nu primenu, interakciju sa polaznicima i proveru napretka;

5.2.4 instruktorima koji poseduju nastavniCke sposobnosti, struénost u predmetu i
osetljivost prema polaznicima;

5.2.5 efikasnom upravljanju koje osigurava da se informacije o mogucénostima uéenja
Sire; da su dostupni odgovarajuéi objekti, tehnologija i materijali; i da se uceS¢e u
ucenju dokumentuje;

5.2.6 ,prenos obuke“ sa dogadaja u€enja na primenu u praksi;
5.2.7 evaluaciji efikasnosti.

5.3 Rezime:

Najbolja praksa zahteva od pruzalaca usluga da poseduju stru¢nost u dizajnu,
prezentaciji, administriranju i evaluaciji programa kontinuiranog stru¢nog usavrsavanja.

Kontinuirano struéno usavrSavanje na mrezi — Dodatna pitanja kvaliteta

Pos&to su programi nastave mnogih vrsta sve viSe dostupni u elektronskom formatu, vazno je
razmotriti koja dodatna pitanja kvaliteta se javljaju, ako se u€enje odvija na mrezi. Postoje razlike
koje treba uzeti u obzir, posebno prilikom dizajniranja i olak§avanja kontinuiranog obrazovanja,
u odnosu na kurseve za studente u osnovnom onlajn programu za sticanje diplome, posebno
kada su neki od upisanih medunarodni.
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Uvod

Imperativ kvaliteta

Kvalitet i efikasnost bibliote€kih i informacionih usluga zavise od struénosti osoblja. Stalne
promene u potrebama drustava, promenljive tehnologije i rast stru¢nog znanja zahtevaju da
bibliotekari i drugi informacioni stru€njaci kontinuirano proSiruju svoje znanje i aZzuriraju svoje
vestine. Kao $to je prvobitno navedeno u Manifestu javnih biblioteka UNESKO/IFLA (1994), a
citirano na pocetku poglavlja o ljudskim resursima u Smernicama za javne biblioteCke usluge
IFLA (Kunc i Gubin, 2010):

Bibliotekar je aktivni posrednik izmedu korisnika i resursa. Profesionalno i kontinuirano
obrazovanje bibliotekara je neophodno kako bi se obezbedile adekvatne usluge.

Adekvatnost usluge zavisi od osoblja koje je dobro pripremljeno i kontinuirano uéi. Stoga
su kvalitet obrazovnih moguénosti i sposobnost osoblja da redovno koristi te mogucnosti od
vitalnog znacaja. Etic¢ki kodeks IFLA-e sadrzi izjavu: ,Bibliotekari i drugi informacioni radnici
teZe izvrsnosti u profesiji odrzavanjem i unapredenjem svog znanja i vestina“ (IFLA, 2012a).

Odeljenje za kontinuirani profesionalni razvoj i u€enje na radnom mestu IFLA-e (CPDWL)
preduzelo je projekat razvoja smernica koje su rezultirale dokumentom ,Kontinuirani
profesionalni razvoj: Principi i najbolje prakse® iz 2006. godine (IFLA, CPDWL, 2006; videti
Dodatak A, str. 69). Vremenom je veb sajt CPDWL-a pruzao linkove do prevoda na dvanaest
jezika.

Najbolja praksa IFLA-¢ je \ Deset izjava koje €ine Principe i najbolje prakse iz

metoda ili program koji se
pokazao uspesnim i koji drugi

postizanja sli¢nih rezultata.

Najbolja praksa IFLA-e:
* Predlaze najbolji tok delovanja.

» Pruza informacije o tehnici,
metodi ili procesu.

* Moze se koristiti za benémarking

(sisematsko uporedivanje sa
Qajboljim praksama). j

Zasto su smernice neophodne?

2006. godine zasnovane su na opseznom pregledu
literature i konsultacijama sa iskusnim pruzaocima
usluga kontinuiranog obrazovanja. Dokument o
Principima je odobrio Stalni komitet CPDWL-a u
prole¢e 2006. godine. Da bi se procenila trenutna
validnost Principa, azuriranje originalnog pregleda
literature je izvrSeno 2014. godine. Na oshovu
tog pregleda i diskusije unutar CPDWL-a, ovaj
izvestaj proSiruje i reorganizuje deset principa iz
2006. godine. Dodati su re¢nik pojmova i dodaci sa
dodatnim resursima.

Primarna odgovornost za profesionalni razvoj pripada pojedincu, ali institucije zaposljavajuci,
profesionalna udruzenja, programi obrazovanja u oblasti bibliotekarstva/informacionih
nauka i organizacije koje se bave razvojem biblioteka takode imaju udeo u kontinuiranom
obrazovanju struke. Izjave o ljudskim resursima i profesionalnoj etici sve vise prepoznaju
obavezu obezbedivanja kontinuiranog pristupa i koriS¢enja mogucénosti usavrdavanja osoblja
bibliote€kih/informacionih sluzbi.
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Danas se gotovo svi stru¢njaci slazu da je kontinuirano uéenje neophodno kako bi bibliote¢ko/
informaciono osoblje pruZilo dobru uslugu. Medutim, akcije u prilog tom uverenju nisu
podrazumevane. Clanovi IFLA-e koji su posetili sastanke Stalnog odbora CPDWL-a tokom
godisSnjih konferencija rekli su CPDWL-u da Zele da IFLA ubedi administratore u vaznost
stru¢nog usavrSavanja i da zaposlenima omogudi pristup i podsticanje za kontinuirano ucenje.
IstraZivanja potvrduju tvrdnje o loSoj podrSci. Na primer, postoje dokazi da administratori ne
pridaju uvek veliku vrednost obuci kandidata za posao iz oblasti menadzmenta (Ranej, 2010).
Bibliotekari mogu biti otporni na promene i stoga nerado prihvataju kontinuirano stru¢no
usavrSavanje (Anunobi & Ukvoma, 2009; Torhaudz, 2005). lako bibliote¢ko-informaciona
udruzenja u oko Sezdeset zemalja imaju etiCke kodekse koji zahtevaju od svojih ¢lanova da
preuzmu odgovornost za kontinuirano u€enje (IFLA, FAIFE, 2012), ona ne nude nuzno mnogo
kontinuiranog obrazovanja ili smernica, kao $to su programi obuke trenera. Postoje viSestruke
prepreke za kontinuirano u€enje informacionih strucnjaka, kao i za osnovno obrazovanje iz
bibliotekarstva/informacionih nauka u nekim delovima sveta (Al-Sugri, 2010; Nguyen, 2008;
Ochola, 2008; Tan, Gorman, & Singh, 2012).

Mortensonov centar za medunarodne biblioteCke programe, koji ima dugogodisnje iskustvo
u pruzanju kontinuiranog obrazovanja bibliotekarima iz mnogih delova sveta, na svojoj veb
stranici navodi da:

...u Gani, Nigeriji, Tanzaniji i Ugandi... bibliotekari su bili veoma svesni §ta treba uciniti
da bi se zadovoljile potrebe njihovih korisnika. U vecini slu€ajeva bili su optereceni
nedostatkom institucionalne podrske... malim interesovanjem medunarodnih biblioteckih
pruzalaca usluga i ograni¢enim pristupom obuci (Mortensonov centar, 2012).

Cak i u oblastima gde finansijski, tehniéki i jezi¢ki resursi ne predstavljaju zastrasujuce prepreke,
prijavliena je neadekvatna podrSka kontinuiranom obrazovanju. Na primer, anketa medu
akademskim bibliotekarima u Sjedinjenim Drzavama pokazala je da je najéeS¢i odgovor na
pitanje o preprekama za uc¢esée bio: ,Moja institucija nema sredstva za podrsku kontinuiranom
obrazovanju® (V. Lavles, li€éna komunikacija, 23. oktobar 2013). PiSuci o javnim bibliotekama u
Finskoj, Kumala-Mustonen (2012) napominje da sredstva za bibliotekare da pohadaju obuku
van biblioteke mogu nedostajati. Sastanak drzavnih biblioteka o pitanjima kontinuiranog
obrazovanja u SAD otkrio je probleme sa nedostatkom novca i dozvola za slobodno vreme
za osoblje da prisustvuje konferencijama (Pinkston, 2009). Finansiranje je glavna prepreka
za bibliotekare koji rade u malim i ruralnim institucijama (Kendrik, Liver i Trit, 2013). Specijalni
Kongres o struénom obrazovanju koji je organizovalo Ameri¢ko biblioteCko udruzenje 2000.
godine bio je posvecen kontinuiranom stru¢nom razvoju (Varlejs, 2001), ali godinama kasnije,
malo preporuka koje su proiza$le iz njega je sprovedeno u delo (Kuke, 2012).

Cak i u oblastima gde finansijski, tehnicki i lingvisticki resursi ne predstavljaju zastradujuée
prepreke, smernice IFLA-e, naravno, ne mogu reSiti probleme kao $to su nedovoljno
finansiranje i nedostatak posvecenosti, ali mogu informisati administratore i zainteresovane
strane o profesionalnim normama, pruziti modele i podi¢i o&ekivanja. One mogu dodati podrdku
zasnovanu na dokazima programima IFLA-e kao §to je ,lzgradnja jakih bibliote€kih udruzenja®,
koji povezuju razvoj biblioteka sa razvojem osoblja. Izvestavajuci o regionalnom sastanku u
Indoneziji u martu 2014. godine, sluzbenica IFLA-e Fiona Bredli izjavila je da je ,sva udruzenja
su stavila snazan naglasak na potrebu da se bibliotekari aZzurno obavestavaju o politikama
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i smernicama IFLA-e, kao i o drugim obukama, koristeci pristup obuke trenera, kako bi se
maksimizirali resursi i dosegnuo $to veci broj bibliotekara Sirom zemlje® (Bredli, 2014).

Zasto bi smernice trebalo da se fokusiraju na kvalitet u kontinuiranom struénom
razvoju?

Deo razloga zbog kojih otpor prema formalnim programima kontinuiranog obrazovanja i dalje
postoji jeste taj Sto oni Cesto ne ispunjavaju oCekivanja, ne zadovoljavaju stvarne potrebe za
uc€enjem, ili su loSe osmisljeni i sprovedeni (Mahe$ & Mital, 2009; Ngajen, 2008; Park, Tosaka,
Maszaros, & Lu, 2010; Pinkston, 2009). Iz sliénih razloga, programi obuke na radnom mestu i
razvoja osoblja nisu uvek efikasni (To, 2011). Kada je CPDWL krenuo da razvije ,smernice za
kvalitet®, predlozeni ciljevi su bili ambiciozni:

...da se izrade smernice zasnovane na dokazima za procenu kvaliteta i efikasnosti
aktivnosti, programaidogadaja kontinuiranog profesionalnog razvoja ... pregled postojecih
merenja kvaliteta, obezbedivanja kvaliteta, smernica i standarda ... bibliografija o
smernicama za kvalitet kontinuiranog stru¢nog

razvoja i aktivnosti uéenja na radnom mestu \
.Kvalitet... ¢e uvek biti subjektivna

... rezime nalaza i problema ... nacrt smernica
za kvalitet aktivnosti kontinuiranog struénog

procena. Medutim, QA [osiguranje
kvaliteta] je neSto Sto organizacije

razvoja (RitCi & Smit, 2003).

rade: metodologija za procenu
stepena u kojem su makro i mikro
organizacioni ciljevi, zadaci i
rezultati postignuti... to je alat za
upravljanje koji moze efikasno

Iz reénika:

Ako se reC ,kvalitet® pojavljuje viSe puta, nije
precizirano §ta se podrazumeva pod kvalitetom u
pogledu kontinuiranog struénog usavrsavanja. PiSuci
za Ameri¢ko drustvo za obuku i razvoj (ASTD, sada
Udruzenje za razvoj talenata, ATD), Bruno Nil navodi:

Kvalitet — ili kako god ga zelite nazvati — znadi
dobro stvaranje i obavljanje stvari, a zatim
pronalazenje nacina da se stvari urade bolje, po

doprineti poboljSanju ucfinka na
institucionalnom nivou ili na nivou
predmeta ili odeljenja unutar

cenama koje ljudi mogu da priuste. ... Idealno
bi bilo da imamo industrijske standarde koji su
u korelaciji sa ASTD modelom kompetencija
(Neal, 2014, str. 3).

institucije* (Doerti, 2008, str. 260).

- _/

To podrazumeva da postoje standardi i kriterijumi po kojima se moze proceniti ,dobrocinstvo*;
da je teznja ka stalnom poboljSanju sustinski deo kvaliteta; da kriterijumi kvaliteta treba da se
odnose na postizanje kompetencija; i da proces treba da bude isplativ. Za dodatne definicije,
pogledajte recnik (str. 54).

Siroka diskusija o pitanjima kvaliteta odrzana je na satelitskoj konferenciji IFLA-e o kontinuiranom
stru¢nom obrazovanju 2003. godine. Nije postignut konsenzus o tome $ta Cini kvalitet, posebno
zato $to je prepoznato da ne treba uzeti u obzir samo ,potroSace” kontinuiranog obrazovanja,
vecibiblioteke i druge organizacije u kojima su zaposleni ‘potrosaci’i ... zajednice kojima sluze*
(Klide, 2003, str. 21). Dogovoreno je da mozda ne postoje univerzalno primenljivi standardi jer
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se konteksti razlikuju, ali da bi prikupljanje postojec¢ih smernica i primera najbolje prakse bilo
korisno. Dodatak B (str. 72) daje reference na niz smernica, ukljuujuci i nekoliko iz drugih
profesija. Neke od smernica odrazavaju trend

Iz Dodatka B, reference na niz \ ka obrazovanju usmerenom na ucenike, a ne na

smernica, na primer: pruzaoce usluga, i zabrinutost zbog uticaja na
« Ra¢unovodstvo zajednice kojima se sluze. Jedan od nacina na

- koji se kvalitet moze definisati jesu rezultati koji,
* Medicina

ne samo da pomazu profesionalcima da postanu
stru€niji, ve¢ i pokazuju poboljSanje usluga
korisnicima i ispunjavanje misija zainteresovanih
strana.

« Kontinuirano obrazovanje i obuka

Kome treba da budu namenjene smernice?

Kao $to je gore navedeno, CPDWL je prvobitno predlozio smernice ,za procenu kvaliteta i
efikasnosti aktivnosti, programa i dogadaja CPD". Ova izjava nagladava formalne obrazovne
ponude koje najverovatnije ukljuuju grupe polaznika i implicira da su smernice namenjene
pruzaocima usluga, kao §to su organizatori sesija za konferencije IFLA. Kako su se smernice
iz 2006. godine razvijale, postalo je jasno da se mora uzeti u obzir celokupno okruzenje u
kome se struka obavlja.

Svaki praktiCar je deo ekosistema ucCenja koji
obuhvata kolege bibliotekare/informacione radnike,
poslodavce, profesionalna udruzenja, jedinice za .Zajednice ucenja“ i ,zajednice
kontinuirano obrazovanje u visokom obrazovanju, prakse“ nisu sasvim iste, ali su
prodavce i izdavaCe, komercijalne i nezavisne slicne po svom fokusu na ono §to
pruzaoce usluga, vladine agencije i nevladine Etjen Venger naziva ,zajednic¢kim
organizacije. Svako moze omoguditi ili obeshrabriti poduhvatom® (videti Recnik, str.
uéenje pruzanjem razli¢itih nivoa resursa, strué¢nosti 53). Prve se obi¢no stvaraju sa
i politika. Svi ¢lanovi ekosistema imaju ulogu u | namerom, dok se druge formiraju

pobolj$anju pristupa kvalitetnom struénom razvoju. | neformalnije, jer ljudi u¢e zajedno
Izbori i moguénosti za potencijalne uéenike su sada | kao deo svog rada.
obilni, zahvaljuju¢i informaciono-komunikacionoj \ j

tehnologiji (IKT). Ipak, koris¢enje onoga $§to je

dostupno moZze biti ograni¢eno faktorima kao $to su jezik i propusni opseg, kao i motivacija
i znanje o tome $ta je dostupno. Kada bi veéi deo ekosistema prihvatio principe kvaliteta i
delovao u skladu sa najboljim praksama za kontinuirano u¢enje za bibliote€¢ko-informacionu
struku, moglo bi se mnogo toga postici.

Udruzenja i institucije €lanice IFLA-e bile su glavne ciline grupe na koje je bilo usmereno
deset principa u smernicama iz 2006. godine. U mnogim zemljama, primarni pruZaoci i lideri
kontinuiranog obrazovanja bila su profesionalna udruzenjaiglavne bibliotecke institucije, kao sto
su nacionalne i velike akademske i javne biblioteke. Ovo je verovatno i dalje slu¢aj, ali sve vec¢a
dostupnost onlajn u€¢enja omoguc¢ava manjim institucijama i pojedincima da imaju vise izbora.

18


http://www.nasba.org/files/2012/02/AICPA_NASBAStandardsFinal.pdf
http://www.accme.org/sites/default/files/626_20140626_Accreditation_Requirements_Document.pdf
http://www.accme.org/sites/default/files/626_20140626_Accreditation_Requirements_Document.pdf

Istovremeno, informacione tehnologije sada omoguéavaju formiranje onlajn zajednica uc¢enja.
Clanovi IFLA-e mogu unaprediti profesionalni razvoj za svoje zainteresovane Sirenjem
smernica i podsticanjem svih ¢lanova svog lokalnog ekosistema kontinuiranog obrazovanja da
ih primene. Ove smernice su usmerene na pojedinaéne prakti¢are, kao i na one koji pruzaju i/
ili podsti€u kontinuirani profesionalni razvoj i u¢enje na radnom mestu.

Sta treba da bude ukljuéeno u smernice?

Tacke obradene u principima i najboljim praksama iz 2006. godine ostaju klju¢ne. Originalna
obrazloZzenja, zasnovana na literaturi do 2005. godine, ovde su pregledana i proSirena,
posebno u svetlu eksplozije onlajn tutorijala, kurseva, blogova, diskusionih lista i drugih
digitalnih obrazovnih moguénosti. Geografske i finansijske barijere za u¢edée u ucenju vise
nisu toliko znacajne kao §to su bile prilikom u¢eséa u kontinuiranom obrazovanju koje je ¢esto
zahtevalo fiziCko putovanje. JeziCke razlike, medutim, i dalje spre€avaju mnoge da iskoriste
prednosti onoga $to je dostupno onlajn. Da li je ovo problem koji smernice za kvalitet treba
da priznaju? Jo$ jedno vazno pitanje sada je da li su principi i najbolje prakse koje definiSu
kvalitet u iskustvima uzivo isti kao i oni koji se dozivljavaju u onlajn, virtuelnim okruzenjima,
ili se razlikuju? Da li su pristup internetu po razumnim cenama i adekvatan propusni opseg i
dalje problemati¢ni u delovima sveta? Jo$ jedno pitanje koje treba razmotriti je odnos izmedu
profesionalnog licenciranja (ili sertifikacije ili registracije), obaveznog formalnog kontinuiranog
obrazovanja i kvaliteta.

Osnove pruzanja kontinuiranog obrazovanja se nisu promenile: od procene potreba, preko
dizajna nastave, preko izvodenja, do evaluacije. Celokupan sistem zahteva adekvatne resurse
i administraciju, plus istrazivanje koje vodi ka stalnom poboljSanju. Ovi aspekti su obradeni,
makar i vrlo ukratko, u Principima iz 2006. godine. Ono $to ranije smernice nisu uzele u
obzir jeste rastuéi znacaj kontinuiranog obrazovanja ,uradi sam®“ usmerenog na ucenike.
Tradicionalna obuka usmerena na instruktora dominirala je diskusijama pre ere Veb 2.0 i
shvatano je da obuhvata razvoj osoblja i obuku na radnom mestu, kao i profesionalni razvoj
kome su pojedinci tezili zbog napredovanja u karijeri i li€nog interesa. Veliki deo trenutnog
ucenja je viSe neformalan, zasnovan na ucéenju od vr$njaka, elektronski voden — viSe brza
hrana nego obrok za stolom. Revidirani principi trebalo bi da uzmu u obzir ovu vrstu u€enja u
hodu.

Kako treba organizovati principe i najbolje prakse?

Smernice iz 2006. godine predstavile su deset tacaka na jednoj listi, bez obzira na to da li
se odnose na poslodavce odgovorne za razvoj zaposlenih, profesionalna udruzZenja ili druge
organizacije. Ovo je uradeno kako bi kona¢ni dokument bio opSteprimenljiv i dovoljno kratak,
da bi se podstaklo prevodenje.

lako nije eksplicitno navedeno, perspektiva iz 2006. godine bila je perspektiva tradicionalnog

razvoja radne snage. Smernice su trebalo da budu korisne za Sirok opseg razli€itih pruzaoca
usluga i potro$aca. Ove revidirane smernice su sli¢ne po pristupu, ali odvojeno tretiraju uloge
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i odgovornosti pojedinacnih struénjaka, poslodavaca i relevantnih organizacija. One su manje
usko fokusirane na tradicionalno formalno kontinuirano obrazovanje i obuku, a viSe obuhvataju
neformalne nacine ucenja (videti prilozeni re¢nik za definicije ,neformalnog®, razlike izmedu
,kontinuiranog obrazovanja“ i ,profesionalnog usavrdavanja“ i druge termine).
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Deo | — Principi i najbolje prakse —
Po ulozi

Poglavlje 1 — Uéenik

1.1 Princip

Pojedinacni bibliotekarski i informacioni struénjak je prvenstveno odgovoran za kontinuirano
uCenje koje stalno unapreduje znanje i vestine.

1.1.1 ObrazlozZenje

Eticki kodeksi generalno uklju€uju izjave kao Sto su ,Bibliotekari i drugi informacioni radnici
teze izvrsnosti u profesiji odrzavanjem i unapredenjem svog znanja i vestina“ (IFLA, 2012a).
Pojedinci su odgovorni prema sebi, svojoj profesiji i drustvu.

1.2 Najbolja praksa

Pojedinaéni ¢lanovi biblioteCke/informacione struke su zaduzeni za svoj li¢ni razvoj.

1.2.1 Samoprocena
Pojedinac sprovodi redovne samoprocene u skladu sa radnim obavezama i teznjama.

Samoprocena prethodi samorazvoju. Ono §to su istrazivanja u kontinuiranom medicinskom
obrazovanju (KMO) pokazala moze se primeniti i na bibliotekarstvo:

Procena potreba za uc€enjem je kljuéna za efikasnu kontinuiranu medicinsko-stru¢nu
edukaciju (CME)... vazno je da lekari prepoznaju potrebu za promenom svog ponasanja,
baze znanja ili vestina... promena u znanju ili veStinama lekara bila je povezana sa
identifikovanim razlogom za promenu pre njene implementacije... Kada se pokazu
praznine i obrazovni resursi se strateSki proSire kako bi se pomoglo u¢eniku, promene
se deSavaju ¢eSce unutar svake vrste intervencije (Mazmanian & Davis, 2002).

Dostupne su liste kompetencija za Sirok spektar biblioteckih/informacionih specijalizacija, $to
omogucava proveru sposobnosti i napretka u odnosu na profesionalne norme; videti, na primer,
VebDzansn-ov Indeks kompetencija za bibliote¢ku oblast. Specijalizovanim listama prethode
,osnovne biblioteCke kompetencije®, koje se smatraju temeljem svih ostalih delova Indeksa
kompetencija. Osnovne tehnoloske vestine i snazne meduljudske vestine su fundamentalne za
svakoga ko radi u biblioteci na bilo kojoj poziciji. Bibliotekari i bibliote€ko osoblje koji poseduju
sve ove kvalitete izgradi¢e dinami¢nu i relevantnu biblioteku (WebJunction, 2014a).

U nastojanju da izbegnu pretpostavke o univerzalnosti kompetencija, Nirput, Li¢ i Hoskins
(2006) su anketirali bibliotekare akademskih predmeta u Kva-Zulu Natalu, kako bi utvrdili
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Sta su smatrali najvaznijim za svoj radni ucinak. Rezultati su trebalo da se koriste za
razvoj smernica za procenu.

Kada se lista kompetencija koristi za samoprocenu, mora se imati na umu da je ona subjektivna
i da ne dolazi sa povratnim informacijama. Zavisi od sposobnosti korisnika da prepozna i
prizna praznine u znanju i vestinama. Vecina praktiCara ima koristi od pomoci u proceni svojih
potreba za u€enjem:

Generalno, struénjaci kao slabe oblasti identifikuju one procedure i znanja koja retko
koriste, ali bi ih mogli smatrati neophodnim za viSu poziciju (kao $to su menadzerske
vestine), ili one koje su nove u profesiji (kao Sto je novi poreski zakon za racunovode).
Malo stru¢njaka sebe dozivljava kao one koji nemaiju stru¢nost u zadacima koje redovno
obavljaju (Kuinej & Smutz, 1990, str. 180).

Dodatno pitanje o povezivanju profesionalnog razvoja sa analizom kompetencija pokrece
Noulen (citirano u Basket & Marsick, 1992), koji istiCe da radna situacija i okruzenje struénjaka
verovatno utiCu na to kako on ili ona obavlja svoje poslove.

1.2.2 Procena ucinka
Pojedinac ucestvuje u procenama ucinka.

Upravo su to redovni zadaci i ponasanja gde moZe biti najpotrebnija obrazovna intervencija.
Samoprocena u kombinaciji sa redovnim procenama ucinka koje sprovode supervizori i koje
su povezane sa misijom i strateSkim planiranjem organizacije poslodavca, mogla bi dati
prakti€arima smernice u razvoju li€nih planova uCenja. Dobar primer je proces upravljanja
uCinkom koji se koristi na TehnoloSkom univerzitetu Kejp Peninsula u Juznoj Africi (Lockhart &
Majal, 2012).

Medutim, procena ucinka nije korisna, ako nije relevantna za posao, ili ne uklju€uje zaposlenog
u iskren razgovor (Bojd, 2005; Holcomb, 2006; Smit, Hurd, & Smidt, 2013). Nazalost, postoje
dokazi da dobra procena ucinka nije bila tipi¢na u upravljanju bibliotekama. Studija o percepciji
americkih akademskih bibliotekara o procenama ucinka pokazala je da se procena nije smatrala
visokoprioritetnom ili posebno efikasnom u proSlosti (Cevalos, 1992). Prema Al HidZiju i Koksu
(2012), akademsko bibliotekarsko osoblje u Omanu je ocenjivano koris¢enjem obrazaca koji
su genericki, a ne pogodni za biblioteCke pozicije. Losa ili retka procena ucinka verovatno ¢e
biti slu€aj i u drugim zemljama (npr. Kont & DZantson, 2013). Bas kao Sto procena ucinka koju
sprovodi supervizor moze biti problemati¢na, tako moze biti i samoprocena:

Razli¢iti nivoi samosvesti medu zaposlenima mogli bi lako dovesti do toga da neki
zaposleni sebe priliéno visoko ocenjuju na osnovu vestina i sposobnosti koje zapravo
nisu posedovali u vec¢oj meri. Pored toga, mogucnost varijacija u naginu na koji zaposleni
procenjuju sopstvene sposobnosti, pri ¢emu neki budu strozije sudije sopstvenih
sposobnosti od drugih, mogla bi dovesti do velikih nedoslednosti (Camberlain & Rice,
2014, str. 251).

Najvaznije je shvatiti da profesionalni razvoj mora biti deo svakodnevnog rada:
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Kroz ocene ucinka, dijaloge nakon praéenja, pregovore o platama, uvodne i zavrSne
razgovore mozemo kontinuirano identifikovati nade potrebe i praviti planove za dalje
postupanje (Isberg, 2012, str. 36).

1.2.3 Jazovi u kompetencijama

Pojedinac prati deSavanja koja uti€u na profesiju, traZi i koristi moguénosti da smaniji jaz u
kompetencijama i unapredi svoje znanje i vestine.

Skeniranje okruzenja dopunjuje samoprocenu i procenu ucinka, jer podrazumeva Siri pogled
na ono §to je vazno u profesiji i drustvu. To je proces koji podrazumeva viSe od neposrednih
zahteva odredene pozicije u instituciji i podsti€e razmisljanje o buducim potrebama i uslugama,
i reaguje na promene. Uklju€enost u profesionalna udruzenja i Sire sagledavanje su uvek bili
osnovni za pracenje, ali i procvat alata drustvenih mreza, Sto je automatizovalo pracenje
(Keiser, 2012).

1.2.4 Li¢ni plan uc¢enja

Pojedinac razvija licni plan u€enja koji ¢e dovesti do poboljSanja trenutnih performansi i
buduceg napredovanja u Kkarijeri; pravi promislien izbor formalnih i neformalnih resursa za
ucenje na osnovu najboljih informacija o tome $ta je dostupno.

Britanski institut za kvalitet (British Chartered Quality Institute) sumira proces kojim pojedinac
treba da formulie li€ni plan u€enja (detaljno opisan na njihovoj veb stranici):

Ovlasceni €lanovi i ovlas¢eni saradnici su duzni da ispune i vode evidenciju o slede¢im
kljuénim minimalnim zahtevima za kontinuirani profesionalni razvoj (CPD):

+ Identifikovati li€ne ciljeve u€enja za narednu godinu;
* Planirati i evidentirati aktivnosti i ishode ucenja;

* Proceniti stepen u kom su ciljevi uéenja postignuti tokom protekle godine (CQl,
2014).

Kada se potreba za u€enjem utvrdi, moguénosti za delovanje mogu biti ogromne ili ograni¢ene,
u zavisnosti od pristupa resursima i podrSke koju nude poslodavci (Blakiston, 2011). Preduslov
za iskoriS¢avanje moguénosti u€enja je sposobnost da se identifikuju one koje su dostupne i
odgovarajuée, kao i da se oko njih moze angazovati, s obzirom na lokaciju, jezik, troskove,
tehnologiju i druge faktore. Li¢ni sistem trenutne svesti je neophodan. Internet je napravio
ogromnu razliku u sposobnosti profesionalaca da dobiju informacije o kontinuiranom
obrazovanju, kao i da im pruzi mnostvo novih formata ucenja, od mini-tutorijala do onlajn
kurseva u punoj duzini. Odredivanje kvaliteta moze biti teSko. Moze se o&ekivati da ¢e se i
trenutni izvori svesti i objekti u€enja sve viSe Siriti Sirom sveta, izazivajuéi profesiju da odrZi
korak i iskoristi bogatstva (Cuke, 2012).
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1.2.5 Prednost trenutne pozicije

Pojedinac trazi u€enje potrebno za trenutne odgovornosti, pre nego Sto se pripremi za novu
poziciju.

Samoprocena u pripremi za karijerni napredak zahteva od stru¢njaka da prikupe pouzdane
informacije o poziciji kojoj teze i da identifikuju odgovarajuée moguénosti u€enja. Ako postoji
mala ili nikakva podudarnost izmedu zahteva za trenutnu poziciju i Zeljenu poziciju, zaposlenom
treba da bude prioritetno u€enje koje ¢e poboljsati njegov trenutni ucinak i koje podrzava
poslodavac. Uc¢enje relevantno za novu poziciju, ako ga poslodavac ne podrzava, trebalo bi
da sprovede pojedinac, koristeci li€no vreme i resurse.

1.3 Rezime

Ukratko, najbolja praksa stavlja odgovornost za kontinuirano u€enje, zasnovano na redovnoj
proceni, na pojedinacnog prakti€ara. Ona zahteva akcije za ispravljanje trenutnih nedostataka
u ucinku i pripremu za buduée odgovornosti. Postoji nekoliko imperativa: jedan da se podrze
cilievi organizacije poslodavca za odli¢nhu uslugu, drugi da se unapredi sopstveni karijerni
razvoj i, na kraju krajeva, da se doprinese rastu i usavr§avanju u celoj struci.
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Poglavlje 2 — Poslodavac

2.1 Princip

Poslodavci bibliote¢kog/informacionog osoblja odgovorni su za obezbedivanje programa za
razvoj osoblja i podrdku za kontinuirano obrazovanje.

2.1.1 Obrazlozenje

,Bibliotekar je aktivni posrednik izmedu korisnika i resursa. Profesionalno i kontinuirano
obrazovanije bibliotekara je neophodno za obezbedivanje adekvatnih usluga“ (UNESKO/IFLA,
1994). 1z toga sledi da je organizacija odgovorna za pruzanje usluga svojim klijentima takode
odgovorna za omogucéavanje osoblju da odrzi kompetentnost i da nastavi da ugi.

2.2 Najbolja praksa

Politike ljudskih resursa poslodavca pokazuju posvecéenost ukljucivanju svih zaposlenih u
kontinuirano ucenje. Dokaz takve posvecenosti vidi se u akcijama kao $to su one o kojima se
govori u odeljcima 2.2.1 do 2.2.7.

2.2.1 Nadzornik za razvoj zaposlenih

Poslodavac odreduje jednu osobu sa odgovaraju¢im stru¢nim znanjem za nadgledanje razvoja
zaposlenih.

Smernice za kontinuirano obrazovanje Ameri¢kog udruZenja biblioteka (ALA) zahtevaju
»Strukturu za sistematsku administraciju“, koju karakteriSe kontinuitet, sa jednom kvalifikovanom
osobom zaduzenom za odgovornost za program (ALA, 1988, str. 11). Kvalitet se verovatno
nece posti¢i ukoliko oni koji su zaduzeni za institucije samo izraze svoje uverenje o vaznosti
kontinuiranog razvoja osoblja, ve¢ i ako obezbede da su politike i adekvatni resursi na mestu.
Dobar primer za oponas$anije je Australija, gde su

...akademske i istrazivacke biblioteke u ogromnoj vecini usvojile snaznu posvecenost
razvoju osoblja. To se dokazuje dodelom strateSkog prioriteta razvoju osoblja, formalno
deklarisanim politikama razvoja osoblja i dodelom odredenih odgovornosti za razvoj
osoblja u mnogim bibliotekama. Razvoj osoblja se smatra kljuénim sredstvom za
razvoj veste i posveéene radne snage i efikasnije organizacije... snazan naglasak na
povezivanju individualnih i organizacionih ciljeva (Smit, 2002, str. 36-37).

Ovaj stepen podrSke razvoju osoblja je u Australiji postignut nakon nekoliko decenija (Smit,
2002, 2006) i joS uvek nije norma svuda (Korkoran & MekGuines, 2014). Medutim, nedavno
se dobri primeri mogu naci Sirom sveta, od Juzne Afrike do Singapura, kao i Australije; videti
Lokhart & Majal, 2012; Jeo, Muthu, & Kailani, 2013; Leong, 2014. Svaki od ovih primera pruza
dokaze o vrednosti pretvaranja administracije razvoja osoblja u redovan zadatak jedne ili viSe
osoba koje imaju ovlaséenja i resurse za sprovodenje dobro strukturiranih programa. S druge
strane, studija americkih biblioteka je pokazala da je samo 22% imalo jednu osobu zaduzZenu
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za obuku osoblja, dok je 78% izjavilo da je obuka bila zajednicki napor koji dele pojedinci sa
drugim odgovornostima (,Survey*, 2012).

Nije lako reéi u kojoj meri su koordinatori za razvoj osoblja dobro pripremljeni za svoj posao.
Ankete poput Smitove (2002) i replike u Velikoj Britaniji (Jeo, Strou i Holebruk, 2004) ukljucuju
pitanja o tome ko je odgovoran za koordinaciju razvoja osoblja, ali ne i kvalifikacije tih osoba. U
svakom slu€aju, €ini se da malo biblioteka u obe studije ima pozicije posvecene iskljucivo razvoju
osoblja. Takode su identifikovani odbori i srednji menadzZeri sa viSestrukim odgovornostima.

\ VebDZzZan8n ukljuuje administraciju na svoju

6ebDian§n: Pomaganje listu menadzerskih kompetencija u odeljku o

korisnicima i ¢lanovima zajednice

da razviju vestine 21. veka zahteva
osoblje sa sopstvenim vestinama

21. veka. Stvaranje sveobuhvatne
organizacione kulture koja

podsti¢e u€enje i inovacije zahteva
administrativnu podrsku i odredivanje
prioriteta. Tehnicki, ovo je podskup
upravljanja kadrovima (HR), ali se
navodi odvojeno zbog primarnog
fokusa koji VebDzZan$n stavlja na ovaj

obuci i razvoju osoblja (2014b). Reprodukovan
je u Dodatku C (str. 70) ovog izvestaja, jer
predstavlja odli€an model kome biblioteke
treba da teze i da ga slede. Kvalifikacije za
obrazovanje odraslih su vazne za efikasnost
menadzera za razvoj osoblja (Leong, 2014).
Kontinuitet na poziciji je podjednako vazan.
Cak i u malim bibliotekama gde nije izvodljivo
dodeliti jednog stru¢njaka isklju¢ivo razvoju
osoblja, osnovne odgovornosti moze nauditi i
preuzeti administrator pored drugih duznosti.

Qup kompetencija. j
Kao minimum, ovaj administrator nadgleda

integraciju razvoja osoblja sa strateSkim
planiranjem; osigurava da su na snazi politike koje omogucavaju vreme, sredstva i priznanje za
ucesce; Siri informacije o spoljnom ucenju; obezbeduje stru¢ne kolekcije; podstiCe mentorstvo
i proces rada kome je cilj poboljSanje individualnih i timskih karakteristika i drugo neformalno
ucenje; vodi pojedince u planiranju i sprovodenju linih programa ucenja; osigurava da
osoblje ima prilike da primeni i vezba novosteCene vestine (Kruger & Kokhenour, 2013).
Pored minimuma, tamo gde institucija ima kapacitet da razvije sopstvenu formalnu obuku,
administrator moze da osigura kvalitet, promovisanjem najboljih praksi navedenih u odeljku o
pruzaocima usluga (5.0) ispod.

2.2.2 Procena potreba

Postoji sistem redovne procene potreba, zasnovan na pregledu ucinka zaposlenih u odnosu
na misiju i ciljeve institucije, $to rezultira planovima uéenja i za pojedince i za osoblje u celini.

Pozeljno je da se ovaj proces odvija uz godiSnje planiranje i samoprocenu (Lokhart & Majal,
2012). Ove integrisane akcije postavljaju temelje za efikasan razvoj i koris¢enje ljudskih
resursa biblioteke. Prema finskim Preporukama za kvalitet javnih biblioteka, koje je objavilo
Ministarstvo prosvete i kulture 2010. godine, ,...biblioteka koja dobro funkcionide redovno
ispituje potrebe svog osoblja za sticanje novih znanja i vestina... Znanje i stru¢nost osoblja
treba razvijati svrsishodnim daljim obrazovanjem® (Kumala-Mustonen, 2012, str. 16).
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Rec¢ ,svrsishodno® je klju¢na. Kao $to je pretpostavljeno u 1.2.1, efikasan pregled ucinka se
ne postiZze uvek, ili Cak ni pokuSava, ali u skorije vreme literatura odrazava vece interesovanje
i ukljuéuje primere korisnih rezultata (Camberlain & Rice, 2014; Dzanti & Grinhalgh, 2012;
Kont & Dzantson, 2013; Tan, Gorman, & Singh, 2012;). Tendencija je naglasavaje specificnog
konteksta radnog mesta i praéenje obuke, pri éemu se identifikuju potrebe i teznje. Sepherd
(2009) predstavlja studiju slu€aja koja opisuje kako se procena potreba kombinuje sa obukom
na radu i doprinosi i sopstvenom ucenju trenera.

Pored pregleda udinka, podaci o potrebama za profesionalnim razvojem i obukom mogu se
dobiti iz: ,upitnika i anketa, intervjua, zapazanja, pregleda pisanih resursa, anketa o zadacima i
kompetencijama, fokus grupa, centara za procenu, neformalnih diskusija, savetodavnih odbora
i kutija za predloge” (Kratz, 2001, str. 27). Idealno bi bilo da se potrebe za u¢enjem pojedinaca
identifikuju kroz kombinaciju ulaznih podataka:

... 8ta profesionalci Zele da nauce i $ta treba da nauce... znanje i vestine profesionalne
prakse... percepcije profesionalaca o njihovim potrebama za u€enjem, stru¢ne odluke
kolega o nedostacima zasnovanim na profesiji i, gde je to prikladno, procene poslodavaca
u vezi sa oblastima kojima je potrebna paznja (Smutz & Kvinej, 1990).

Bez obzira na nacin procene, vazno je i¢i dalje od prihvatanja onoga $to je nazvano modelima
»azuriranja“ i ,kompetencija“ kontinuiranog obrazovanja, koji se oslanjaju na konsenzus struke
o tome koja su znanja i vestine potrebne za odredene oblasti prakse, bez obzira na kontekst
i stvarnu primenu na radnom mestu (Mot, 2000). Identifikacija potreba za u€enjem moze biti
veoma slozen ili relativno povr§an proces. Oni koji su odgovorni za obuku i razvoj osoblja
moraju uravnoteziti koristi i troSkove razli€itih pristupa. Vazno je redovno sprovoditi procene
potreba i voditi rauna o interesima osoblja, institucije i korisnika. Postupci treba da budu
zasnovani na stvarnim zahtevima posla i povezani sa strateSkim planom biblioteke i ciljevima
poboljSanja kvaliteta (Leong, 2014; Lokhart & Majal, 2012).

2.2.3 Mogucnosti uc¢enja

Poslodavac pruza pristup Sirokom spekiru moguénosti ucenja, kako formalnih tako i
neformalnih, koje prate najbolje prakse za dizajn i sprovodenje kontinuiranog obrazovanja,
u izboru formata koji zadovoljavaju identifikovane potrebe i usmeravaju se na razliite stilove
ucenja; mogucnosti pocinju osnovnom orijentacijom za novo osoblje i nastavljaju sekvencijalno
kroz naprednu obuku.

lako imamo tendenciju da procenu potreba smatramo pocetkom ciklusa razvoja osoblja, prvi
korak za novozaposleno osoblje je zapravo ,uvodenje u posao® (ili indukcija ili orijentacija).
Zbirka politika i primera orijentacionih praksi, koju je objavilo Udruzenije istrazivackih biblioteka
(Ladenson, Majers, & Hislop, 2011), svedoc€i o vaznosti koju velike biblioteke pridaju pocetnim
iskustvima. Konsultantska ku¢a Ernst& Young ponosi se prilagodenim grupnim i individualnim
moguénostima za socijalizaciju novog osoblja u organizaciju (Dil, 2014). Cak i kada poslodavac
nije u mogucnosti da pruzi sveobuhvatnu orijentaciju svakom novom zaposlenom, trebalo bi
bar da obezbedi priruénik za osoblje koji uklju€uje informacije o vrstama podrske za ucenje
koju organizacija nudi i o¢ekivanja za kontinuirano obrazovanije.
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Za sve poslodavce koji se trude da obezbede razliCite potrebe za ucenjem zaposlenih,
izazovi su ogromni. Veliki deo kontinuiranog obrazovanja koji moze biti pozZeljan, nije nuzno
moguce ponuditi na licu mesta. Traze¢i odgovarajuée kurseve ili konferencije van radnog
mesta, jezicke i kulturne razlike mogu predstavijati prepreke. Vecina uéenja vezanog za rad
se u vedini slu¢ajeva ne odvija u formalnim programima kontinuiranog obrazovanja; ve¢ je
neformalno, samostalno i situaciono (ASTD, 2013a); Auster & Can, 2004; Long & Eplgeit,
2008; Varlejs, 1999). Medutim, poslodavac treba da stvori okruzenje koje podstice i podrzava
kontinuirano ucenje kroz razliCite puteve, neformalne i formalne (ASTD, 2013a; Blakiston,
2011). Profesionalni razvoj moze se odvijati, na primer, kroz:

* kouc€ing (proces postizanja boljih cilieva) i mentorstvo; videti odeljak o mentorstvu i
koucingu u Strategijama za regeneraciju biblioteCke i informacione struke (Varlejs &
Valton, 2009, str. 84-147);

* razmenu poslova i posete (Carlile, 2014; Imroth, 2002; Dzordan, 2003; Satona, Asplund,
Heino, & Helminen, 2012);

» klubove Casopisa unutar zajednica prakse (Dini-Davis& Theis-Vajt, 2009);
+ Citanje bibliotecke, informacione i druge relevantne literature (Kejser, 2012; Teril, 2014);
+ drustvene mreze (Kejser, 2012; Perez, 2012);

* uceSc¢e u timovima, odborima, posebnim projektima na radnom mestu i strukovnim
udruzenjima (Rid & Signoreli, 2011, str. 15-34; Vojles & Huf-Ejble, 2013).

Elektronske liste za diskusiju i dalje su primarni alat za u€enje (Krasulski, 2014; Terill, 2014),
iako blogovi i drugi drustveni mediji o skoro svakom aspektu informacionih i biblioteCkih
usluga sada postoje, a takode omogucéavaju struénjacima da uce jedni od drugih o aktuelnim
potrebama i bez obzira na geografsku blizinu (Cuke, 2012; Perez, 2012).

Kada je institucija zaposljavanja dovoljno velika i gde se identifikuje dovoljan broj osoblja sa
sli¢nim potrebama za ucenjem, obuka na radnom mestu ili formalno kontinuirano obrazovanje
mogu se organizovati interno. Kvalitet se moze posti¢i pracenjem najboljih praksi navedenih
u odeliku o pruzaocima usluga u nastavku (str. 38). Povremene, jedinstvene ili vremenski
osetljive potrebe, medutim, zahtevaju da se pojedinci usmere na eksterne mogucnosti koje
nude profesionalna udruZenja i drugi pruzaoci sli¢nih usluga ili drugi.

Rastuéi broj tutorijala, kurseva, vebinara i drugih formata koji se pruzaju putem informaciono-
komunikacionih tehnologija (IKT), neki bez
ikakvih troSkova, znacajno je proSirio izbor i / \
pristup. Mobilni uredaji su sve korisniji za e-ugenje Primeri obrazovnih resursa iz
(Dalton, M., 2013; Kukulska-Hulme&Petit, 2008; | Dodatka D:
Loomba&Loomba, 2009). Za uvod u m-ucenje
(mobilno uenje), pogledajte Vilegas (2012).

IFLA Izgradnja jakih biblioteckih
udruZenja — Obrazovni/resursi za
obuku

Informacije o dostupnim opcijama su vredan
resurs kOJ.lposIo.dav.ac mozeda F.)I’Ikupllpode|.l sg IFLAJOCLC Program stipendirania za
zaposlenima (videti 1.2.4). Neki reprezentativni

—
izvori su VebDzangn (2014c, d) i profesionalna @' razyolfariere j
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udruzenja kao $to je IFLA, odeljenja Ameri¢kog bibliote€kog udruzenja i, naravno, ogranci
lokalnih i regionalnih udruZenja i konzorcija. Agregatori baza podataka i drugi u informacionoj
industriji redovno kreiraju objekte za ucenje, kao $to su kratki video snimci ili veb prenosi.
Pored vebinara posebno orijentisanih na biblioteke, dostupan je i materijal za kurseve putem
sajtova kao $to su Lynda.com i Merlot; videti Dodatak D (str. 76) za razne resurse. Za primer
ponude koju je kreirala biblioteka, videti Learning 2.0 i ,Helene Blowers* (Library Journal,
2007). Uprkos mnostvu dostupnih mogucénosti, odgovarajuci redosled iskustava ucenja, od
osnovnih do naprednih, oskudan je (Park, Tosaka, Maszaros, & Lu, 2010, str. 169). Clanak
0 programima za razvoj zaposlenih tvrdi da:

Koherentan skup kurseva ili obuka... povezan je sa filozofijom menadzmenta organizacije
i/ili klju&nim kompetencijama. Niz jednokratnih, nepovezanih programa nije toliko efikasan
kao koherentan skup kurseva koji su redovno dostupni (Gjesecke & Lovri, 2002, str. 1).

lako moze biti teSko pronaci pravu priliku za u€enje u trenutku potrebe, uloga poslodavca je da
pomogne zaposlenima da pronadu i iskoriste odgovarajuce resurse i da nagradi pojedince Cije
kontinuirano ucenje doprinosi uspehu organizacije.

2.2.4 Dokumentacija o napretku zaposlenih

Postoji dosledna dokumentacija o u¢eS¢u pojedinaca u ucenju, priznavanju u€enja kroz nove
zadatke, kao i u odlukama o naknadama i unapredenju.

Institucionalni kadrovski dosijei treba da sadrze dokumentaciju o uce$éu zaposlenih u
formalnom ucenju, kao Sto su sertifikati o zavrSetku i jedinice kontinuiranog obrazovanja
(CEU) koje dodeljuju pruzaoci ovih usluga (videti Dodatak E, str. 78). U slu€aju u€enja na
radnom mestu, kadrovski dosijei zaposlenih treba da sadrze evidenciju o procenama potreba
za u€enjem, intervencijama i rezultatima. Pojedince treba podsticati da kreiraju portfolije kako
bi dokumentovali svoje samostalno i neformalno u¢enje (Hampe & Levis, 2013). Ako polaznici
uklju€e evaluacije aktivnosti u¢enja u kojima su u€estvovali, oni doprinose podacima za procenu
ukupne efikasnosti programa razvoja zaposlenih, kao i dokazima o sopstvenim dostignu¢ima.

Dokumentovani napori za unapredenje vestina i znanja trebalo bi da igraju ulogu u odlukama
o povecéanju odgovornosti i plata pojedinaca (Paster, 2004). Smernice Americ¢kog bibliotec¢kog
udruzenja za status akademskih bibliotekara navode da ,bibliotekari treba da budu unapredeni
kroz zvanja na osnovu svoje profesionalne stru¢nosti i efikasnosti“ (ALA, ACRL, 2012). Ovaj
Siroki princip moZe se primeniti i na informacione struénjake u drugim vrstama organizacija
i naglasava vaznost evidentiranja u¢esS¢a u kontinuiranom obrazovanju. Ukupno gledano,
dokumentacija o razvoju osoblja moZe biti vredan doprinos proceni efikasnosti institucije,
opravdanosti budzeta i planiranja.

2.2.5 Budzet za razvoj osoblja
Minimum 0,5% do 1,0% institucionalnog budZeta je namenjeno za razvoj osoblja.

Preporuka da se najmanje 0,5% do 1,0% institucionalnog budZeta nameni za razvoj osoblja
proizilazi iz Smernica za razvoj javnih biblioteka iz 2001. godine: IFLA/UNESKO. Kada su
tu publikaciju revidirali Kunc i Gubin (2010), isti procenat je ponovljen. Veoma je teSko dobiti
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podatke za poredenje. Maesaroh (2012) je otkrio da je 24 od 30 indonezanskih akademskih
biblioteka u njegovoj studiji, koje su ukljucile razvoj osoblja u budzet, izdvojilo manje od 5,0%
budzeta za razvoj osoblja, ali to je prilicno Sirok interval. Smernice IFLA/UNESKO su zaista
minimalne. U godidnjem izvestaju o obuci u ameriCkom biznisu i industriji, navedena cifra je
procenat od platnog spiska, a ne od celokupnog budzeta. Nedavno se kretala od 2,7% u 2010.
do 3,6% u 2012. godini; (ASTD, 2013b, str. 13). Podaci koji su kori§¢eni za izvodenje ovih
brojki su zanimljivi:

Prosecni direktni rashodi po zaposlenom iznosili su 1.195 dolara u 2012. godini... To
je odnos koliko organizacija troSi na obuku i razvoj [obuku i razvoj] u poredenju sa
brojem zaposlenih. Stavke uklju¢ene u ovu brojku su plate zaposlenih u obuci i razvoju
(uklju€ujuéi poreze i beneficije), putni troSkovi zaposlenih u obuci i razvoju, administrativni
troSkovi, troSkovi razvoja koji nisu povezani sa platama, troSkovi isporuke (tj. u€ionice,
infrastruktura za tehnologiju onlajn u€enja), spoljne aktivnosti i nadoknada Skolarine. Ne
uklju€uje troSkove putovanja polaznika i izgubljeno radno vreme tokom ucenja (ASTD,
2013b, str. 10-11).

Jasno je da mogu postojati velike razlike u tome Sta se raCuna kao troSak. Takode je vazno
uzeti u obzir razli¢ite veliCine i tipove organizacija (Miler, 2014). U bibliote¢kom okruzeniju,
opis Univerziteta u Arizoni o tome $ta se smatra podrs§kom za profesionalni razvoj fokusira se
na ono $to je dostupno polazniku (bibliotekarima i pomoénom osoblju), a ne na infrastrukturu
programa za razvoj osoblja:

Biblioteke Univerziteta u Arizoni imaju Fond za profesionalni razvoj i putovanja za
pomoc¢no osoblje, kao i Dodatni fond za podrsku putovanjima za profesionalne aktivnosti
za bibliotekarsko osoblje i imenovano osoblje. 1znos novca u ovim fondovima varira iz
godine u godinu u zavisnosti od budzetske situacije, ali se odredeni iznos uvek dodeljuje
finansiranju stru¢nog razvoja. Budzetske smernice biblioteka zabranjuju njegovo ukidanje.
U periodu 2010-2011, dodele su se kretale od 600 do 1.400 dolara po zaposlenom.
Jednokratno finansiranje je takode dostupno za posebnu obuku ili vazne konferencije i
dogadaje koji se pojave (Blakiston, 2011, str. 737).

Drugi pristup je da se postavi prili€éno detaljna politika o tome koje troSkove zaposlenih ¢e
biblioteka pokrivati. Odeljenje za biblioteke i arhive Kentakija (2014) ima primer politike ,Pomoci
u obrazovanju® koja moze posluZiti kao model za ono $to treba razmotriti.

U studiji akademskih biblioteka u Engleskoj, procenat budzeta za osoblje potroSen na razvoj
osoblja kretao se od 0,2% do 2,0%, sa medijanom od 1,0% (Jeoh, Strav, & Holebruk, 2004).
Australijska studija iz 2005. godine otkrila je da je raspon bio od 0,5% do 2,0%, sa medijanom
od 0,8% (Smit, 2006). Ranije je Ameri¢ko udruzenje biblioteka prikupilo podatke koji su
pokazali da akademske i javne biblioteke troSe u proseku 1,26% zarada, u rasponu od 0,03%
do 10,34%, sa medijanom od 1,0% (Lin¢&, 2001).

Najbolja praksa zahteva da se adekvatan procenat budzeta za osoblje institucije dodeli razvoju
osoblja. Nacin na koiji se ,adekvatno” definiSe varira¢e u zavisnosti od obima potreba i okolnosti
u datoj situaciji. Dva procenta budZeta za osoblje deluje kao razuman minimum u slu¢ajevima
kada rashodi za razvoj osoblja nisu dosledno definisani i stavkama navedeni.
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2.2.6 Radno vreme za ucenje

Oko 10% radnog vremena je predvideno za prisustvovanje radionicama, konferencijama,
struénom usavrdavanju i drugim obrazovnim aktivnostima, kao i za projekte neformalnog
ucenja, uklju€ujuéi rad profesionalnog udruzenja i izdavastva.

Pored budZzetiranja za profesionalni razvoj, biblioteke bi trebalo da izdvoje vreme za osoblje
da se bavi uéenjem. Za uzorak politika o odsustvu i drugoj podrsci profesionalnom razvoju,
prikupljenoj za UdruZenje istrazivackih biblioteka, pogledajte SPEC Kit 315, koji navodi da je
»=ukupno pla¢eno slobodno vreme za bibliotekare znacajno®:

Postoji i zna€ajna podrSka za istrazivacke i struéne aktivnosti razvoja... Dok relativho
malo biblioteka pruza redovno zakazan procenat slobodnog vremena za zadatke, vecina
nudi neke opcije za vreme odsustva za istrazivacke i stru¢ne aktivnosti razvoja (Martiniak
& Keith, 2009, str. 13).

SPEC Kit 315 pruza primere politika o podrSci za putovanja, odsustvu i finansiranju za
profesionalni razvoj, odmorima, obrazovanju, kao i pomoci za Skolarinu i jo§ mnogo toga iz
odabranih akademskih biblioteka.

Vreme za uCenje trebalo bi da bude omoguceno u okviru placenog radnog vremena. Neformalno
istrazivanje direktora univerzitetskih biblioteka u Danskoj rezultiralo je konsenzusom da je oko
10% radnog vremena namenjeno stru¢nom razvoju (G. Larsen, licna komunikacija, 29. oktobar
2004). Finsko Ministarstvo prosvete i kulture preporuéuje da se najmanje ,6 dana po ¢oveku
godisSnje” posveti kontinuiranom obrazovaniju bibliotekara; stvarno u¢esce je u proseku iznosilo
3,83 dana (Kumala-Mustonen, 2012, str. 17). Za uzorak ¢lanova Ameri¢kog biblioteckog
udruzenja, prosecno vreme provedeno u formalnom kontinuiranom obrazovanju bilo je 20
sati, plus 60 sati u neformalnom, samostalnom ucenju (Varlejs, 1999).U studiji sprovedenoj
u kanadskim bibliotekarima, Oster i Cen (2004) su otkrili da ispitanici ,provode oko tri dana
godisSnje u€estvujuéi u formalnim aktivnostima struénog usavrSavanja i oko trideset jedan dan
godisSnje u neformalnim aktivnostima stru¢nog usavrsavanja“. Biblioteke Univerziteta u Arizoni
dozvoljavaju:

...do 24 profesionalna dana godiSnje, kako za bibliotekarsko osoblje, tako i za pomocno
osoblje. Ovo vreme se moze iskoristiti za prisustvovanje konferencijama ili drugim
razvojnim aktivnostima, kao i za doprinos struci pisanjem radova, prezentacijama i
uceS¢éem u regionalnim ili nacionalnim odborima (Blakiston, 2011, str. 737).

Nacionalni biblioteCki odbor Singapura, koji upravlja sistemom od 25 javnih biblioteka, kao i
nacionalnom bibliotekom i arhivom, zahteva od osoblja da u¢estvuje u 60 sati u¢enja godisnje
(Jeo, Muhtu, & Kailani, 2013).

Razlika u ovim brojkama moze se delimi¢no pripisati razli€itim definicijama aktivnosti stru¢nog
usavrSavanja. Gore navedeni odlomak iz Blejkistona pokazuje da doprinosi zaposlenih
struénim udruzenjima i publikacijama zahtevaju vreme, ali pruzaju vredno ucenje. Razli€iti
brojevi takode mogu ukazivati na prepoznavanje da ima jo§ mnogo toga da se nauci i novih
nacina za sprovodenje u€enja. Posmatrajuci van bibliotekarstva, podaci Ameri¢kog drustva za
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obuku i razvoj za 2012. godinu pokazuju da je prosec€an broj sati bio 30,3, §to su istrazivadi
smatrali nizim od stvarno utroSenog vremena, mozda zato §to:

Povecéana upotreba netradicionalne obuke koju vode instruktori, kao $to su e-ucenje,
mobilna tehnologija i neformalno ucenje, koji su izuzetno vredni alati za obuku, ali mogu
biti izazovni kada se pokusavaju zabeleziti... NAJBOLJE organizacije i dalje prednjace po
broju sati koris¢enih po zaposlenom, u proseku 57,7 sati po zaposlenom, to je rekordan
broj svih vremena. Ovo je skoro 1,5 nedelja obuke po zaposlenom (ASTD, 2013b, str.
12).

Na svojoj veb stranici, Chartered Quality Institute predlaze 25 sati kontinuiranog stru¢nog
usavrdavanja, iako osnova za taj konkretan broj nije jasna:

Ne postoje pravila o tome koliko kontinuiranog stru¢nog usavrSavanja morate zavrsiti
svake godine i trebalo bi da imate na umu da je ovo sistem zasnovan na potrebama,
a ne na satima ili poenima. Medutim, va$ plan kontinuiranog stru¢nog usavrSavanja
mora da odrazava ucenje koje vam je potrebno da biste odrzali svoju profesionalnu
kompetentnost. Najvazniji aspekti vaseg kontinuiranog struénog usavrSavanja su
rezultati vasih aktivnosti u€enja, a ne koli¢ina vremena ili vrsta uloZzene aktivnosti. Obim
rezultata koje postizete treba da bude proporcionalan potrebama vaseg poslodavca ili
klijenata. Kao smernica, aktivni struénjak za kvalitet bi o¢ekivao da provede najmanje 25
sati godiSnje na kontinuiranom struénom usavrSavanju i verovatno bi imao tri do Cetiri
kljuna cilja u€enja (CQl, 2014).

lako 25 sati zvuci relativno malo, smernice se mogu odnositi isklju€ivo na formalno stru¢no
usavrSavanje. Ima smisla naglasiti ishod u odnosu na ulozeno vreme. U osnovi, vazno je
da poslodavci daju zaposlenima plac¢eno slobodno vreme za prisustvovanje konferencijama i
radionicama relevantnim za njihov posao, a takode i da dozvole da deo svog radnog vremena
provedu uceci na radnom mestu. Deset procenata radnog vremena moze biti potrebno izdvojiti
kao minimum za stru¢njake. Pojedince takode treba podsticati da u€e u svoje slobodno vreme.

2.2.7 Evaluacija programa za razvoj osoblja
Postoji periodi¢na evaluacija programa za razvoj osoblja.

Za pojedinacne Clanove osoblja, evaluacija zaokruzuje ciklus identifikacije potreba, postavljanja
cilieva, dizajna intervencije i aktivnosti u€enja. Evaluacija se uklapa u sledeci plan ucenja,
postavljajuéi nove ciljeve u svetlu stepena u kome su prethodni ispunjeni. Za administratore,
sastavljanje evaluacija je nacin merenja uspeha celokupnog programa za razvoj osoblja i
koriS¢enja rezultata za planiranje. Evaluacija takode moze pomodi instituciji da odluéi izmedu
razli¢itih naCina zadovoljavanja potreba za u€enjem osoblja, ispitivanjem troSkova u odnosu
na koristi (Masis, 2003; Bridgland, 2001). Menadzeri za razvoj osoblja treba da traze povratne
informacije od zaposlenih, ne samo za specificne aktivnosti uenja (i interne i eksterne), veé
treba da sprovode barem periodi¢ne evaluacije, kako bi utvrdili kakav je efekat celokupni
program imao na ucinak i praksu. Todaro (2001, 2013) predlaZze sledece vrste pitanja koja
treba postaviti:
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* Dalisu politike i sredstva koja podrzavaju ucenje adekvatni?

» Da li postoji osoba koja je u potpunosti odgovorna za program?
» Dali se vrSe godiSnje procene potreba i revizije plana razvoja?
» Dalli radno okruzenje podrzava ucenje?

» Dalli program postize zeljene rezultate?

Rezultati evaluacije treba da se koriste za poboljSanje buduéih napora i trebalo bi da se uzmu
u obzir i u proceni potreba. Vise o evaluaciji se moze proditati u poglavlju 5.

2.3 Rezime

Ukratko, najbolja praksa za poslodavce zahteva posvecéenost i liderstvo administracije i
odredenih menadZera za razvoj osoblja sa struénim znanjem o kontinuiranom obrazovanju
odraslih; efikasne kadrovske politike i procedure; dodeljivanje adekvatnog budzeta i vr.emena
za ucenje osoblja; i visokokvalitetan, viSeslojan program koji pruza moguénosti za obuku i
ucenje (videti takode poglavlje 5 o pruzaocima usluga).
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Poglavlje 3 — Profesionalna udruzenja,
konzorcijumi, vladine agencije i druga tela sa
odgovornostima za razvoj biblioteka

3.1 Princip

U interesu unapredenja profesije, udruzenja i druge organizacije su aktivni pruzaoci usluga,
zagovornici i arbitri kvaliteta kontinuiranog stru¢nog razvoja.

3.1.1 Obrazlozenje

Profesionalna udruzenja mogu izgraditi konsenzus o kvalitetu, omogucéavajuci usvajanje
smernica i sistema kao $to su programi odobravanja pruzalaca usluga i priznavanje dostignuca
¢lanova; vladina tela mogu biti odgovorna za administriranje programa sertifikacije/licenciranja.

3.2 Najbolja praksa
UdruZenja/organizacije promovisu kvalitetno kontinuirano obrazovanje za profesiju.

Pored praéenja najboljih praksi u svojoj ulozi pruzalaca obrazovnih aktivnosti i dogadaja (videti
poglavlje 5 ispod), oni mogu preuzeti odgovornosti o kojima se govori u odeljcima 3.2.1 do 3.2.6.

3.2.1 Smernice i priznavanje

Udruzenja/organizacije treba da razviju smernice, sisteme priznavanja, procese sertifikacije/
licenciranja.

Organizacije mogu pomo¢i svojim ¢lanovima da poboljSaju kontinuirani profesionalni razvoj
identifikovanjem najboljih praksiiizdavanjem smernica. Neka profesionalna udruzenja sprovode
programe sertifikacije kao sredstvo za promociju i nagradivanje uces$¢a u kontinuiranom
obrazovanju (ALA-APA, 2014; Broady-Preston & Cossham, 2011; Varlejs, 2002).

Druge primere formalnih sistema priznavanja nude Australijsko bibliote¢ko i informaciono
udruzenje, Akademija zdravstvenih informati¢kih stru¢njaka Udruzenja medicinskih biblioteka
(ALIA, 2015; MLA-AHIP, 2014) i program registracije Ovlas¢enog instituta biblioteCkih i
informacionih stru¢njaka (CILIP, 2014).

Smernice za poboljSanje kvaliteta kontinuiranog obrazovanjarazvile ukljuuju i druge struke.
Neke od njih su navedene od strane vladinih tela i visoko$kolskih ustanova. Neke od njih su
navedene u Dodatku B (str. 68). Sto podrazumeva vise odgovornosti. Sto se viSe zahteva od
profesije, to je profesija bolja, veca je paznja posvecena obezbedivanju kvaliteta (Hule, 1980).
Kada je ugled profesije u pitanju, kvalifikacije i ucinci praktiCara postaju stvar od znacaja.
Brojne eticke izjave profesionalnih bibliote¢kih udruzenja u zemljama Sirom sveta uklju€uju
izjave da bibliotekari i drugi informacioni radnici teze izvrsnosti u profesiji, odrzavanjem
i unapredenjem svojih vestina znanja. Oni teze ka najvisem nivou profesije, odrzavanjem i
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unapredenjem svojih vestina znanja. Cilj ovih visokih standarda kvaliteta je pozitivna reputacija
profesije (IFLA, 2012a). Takve izjave impliciraju partnerstvo izmedu udruzenja u ovom naporu.

3.2.2 Potrebe za u¢enjem

Udruzenja/organizacije treba da identifikuju teme i potrebe za u¢enjem kojima bi organizacija
trebalo da se pozabavi.

Ba$ kao Sto pojedinci i poslodavci mogu imati razli€ite perspektive o potrebama za ucenjem,
tako i profesionalna udruzenja, vladine agencije i druge organizacije mogu imati svoje stavove
o aspektima Sireg informacionog okruzenja koji imaju implikacije na obrazovanje. Na primer,
program IFLA-e ,lzgradnja jakih biblioteckih udruzenja“ radi sa profesionalcima u zemljama
koje Zele da poboljSaju svoju efikasnost:

Programske aktivnosti obuhvataju obuku i mentorstvo koji pomazu udruzenjima da
formiraju partnerstva, ojaCaju upravljanje i usluge za ¢lanove i da postanu bolji zagovornici
svoje biblioteCke zajednice. Obuka i aktivnosti su prilagodene ciljevima biblioteckih
udruzenja i razli€itim kulturnim, politickim, tehnoloskim i druStvenim uslovima. Program
obuhvata:

» Paket obuke i studije sluaja o razvoju bibliote¢kih udruzenja;
* Mentorstvo i savete o formiranju partnerstava;

* Medusobne, udruzene aktivnosti;

+ Kaskadne radionice i razmenu informacija;

* Onlajn platformu za interaktivnho u€enje i materijale;

» Evaluaciju uticaja (IFLA, 2012b).

Kanadska studija o ,prazninama u obuci® zaklju€uje se slede¢im preporukama upuéenim stru-
kovnim udruzenjima:

. udruzenja mogu preuzeti vodec¢u ulogu u ponudi moguénosti za obrazovanje na
daljinu, pri ¢emu je pristupacnost kljuéno razmatranje. UdruZenja koja pruzaju stru¢no
usavrSavanije trebalo bi da uspostave formalne kanale komunikacije jedni sa drugima, kako
bi se steklo bolje razumevanje svojih oblasti fokusaiizbeglo preklapanje u ponudi kurseva.
Kanadska biblioteCka udruzenja bi takode mogla da razmotre modele za samoprocenu
potreba za struénim usavr8avanjem, kao i formalne okvire za prepoznavanje ¢lanova
koji ispunjavaju standarde Seme udruzenja. Ona takode mogu igrati ulogu u olakSavanju
stru¢nih diskusija (na primer, u promociji interakcije izmedu edukatora i poslodavca), kao
i u olakSavanju prikupljanja i Sirenja informacija u biblioteCkom sektoru o nedostacima
vestina identifikovanim kroz istrazivanje. (De Long & Sivak, 2010, str. 349).

3.2.3 Koordinacija napora

Udruzenja/organizacije treba da koordiniraju napore kontinuiranog obrazovanja u svojoj oblasti
stru€nosti i/ili geografskom regionu i da promoviSu saradnju u pruzanju usluga, ukljuCujuci
projekte obuke trenera.
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Udruzenja i druga tela mogu saradivati, kako bi obezbedila edukativnhe dogadaje (Jokote,
Homan, & Sipman, 2012). Medunarodna saradnja mozZe imati $iri uticaj, zahvaljujuéi zajednickim
naporima i ve¢em dometu, posebno kada je fokus na regionalnim pitanjima koja uti¢u na veliki
deo profesije (IFLA, BSLA, 2014). Repozitorijum edukativnih elemenata i Programi kao $to
Caudhri, 2007; Lion, Dan, & Sin, 2011). Saradnja ima prednost deljenja troSkova i talenata,
a istovremeno iskazuje razliCite perspektive na probleme (Al-Sukuri, Salim & Gharieb, 2012;
Khu, C., Sain, D., & Caudhri, 2006; Kigongo-Bukenia & Musoke, 2011; Ochola, 2008). Program
koji je podrzao SoroSev institut za otvoreno drustvo od 1999. do 2006. godine uspostavio je
mrezu centara za obuku u 23 zemlje koja je ,bila efikasna u podizanju standarda profesionalne
kompetentnosti medu bibliotekarskim i informacionim stru¢njacima“ (Robinson & Glosiene,
2007).

3.2.4 Sirenje informacija

Udruzenja/organizacije treba da Sire blagovremene i tacne informacije o moguénostima ucenja
svojim korisnicima.

Pruzanje informacija o dogadajima kontinuiranog obrazovanja i resursima za uc€enje svima
koji bi mogli imati koristi zahteva planiranje, koordinisan pristup i pametno koris¢enje medija
i tehnologije. IFLA-ina veb stranica, liste za e-postu, elektronski bilteni, blogovi i drugi mediji
su vredni komunikacioni mediji koji imaju potencijal da dosegnu do veoma Sirokog spektra
struke Sirom sveta, ali verovatno nisu toliko poznati, koliko bi trebalo da budu. Clanice IFLA-e,
udruzenja i institucije, trebalo bi da preuzmu vecu odgovornost za prenos informacija od
lokalnih do medunarodnih korisnika i obrnuto. Idealno bi bilo da sediSte IFLA-e deluje kao
centar za obradu informacija i centralni kalendar za ponude Sirom sveta. Da bi se osigurala
pristupacnost, ova usluga bi mogla biti automatizovana, a njena upotreba promovisana putem
drustvenih mreza IFLA-e koje ve¢ rade. GodiSnje kompilacije obrazovnih resursa, poput one
objavljene u asopisu Online pre nekoliko godina (Kejser, 2012), mogle bi biti ukljuCene u centar
za obradu informacija. Takode bi to mogli biti linkovi ka listama kurseva strukovnih udruzenja,
kao Sto su oni Udruzenja medicinskih bibliotekara (2014). Dobar primer regionalnog portala
za kontinuirano obrazovanje je onaj koji odrzava Drzavna biblioteka Severne Karoline (2014).

3.2.5 Sponzorstvo obrazovnih resursa

Udruzenja/organizacije treba da sponzoriSu resurse kao $to su publikacije, elektronska
komunikacija i obrazovni objekti koji informiSu i obrazuju.

IFLA i druga nacionalna i medunarodna udruzenja prave seminare, konferencije, publikacije i
druge obrazovne resurse od opste koristi. Cak i lokalne podruznice mogu biti u moguénosti da
doprinesu materijalima Siroj zajednici. Na primer, podruznica Ameri¢kog drustva za informacione
nauke i tehnologiju u Los Andelesu snima svoje programe putem videa, veb stranice ili biltena
za Clanove koji su mozda propustili dogadaj, ili Zele da ga pregledaju (Bacenan, 2011). Neki od
snimaka mogu biti od interesa za stru¢njake van ¢lanstva podruznice.

Globalizacija profesije ogleda se u u€ed¢u udruZenja kao Sto je ogranak Arapskog zaliva
Udruzenja specijalnih biblioteka u meS$avini organizacija i informacionih industrija koje su
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vazne za kontinuirano obrazovanje katalogizatora u Saudijskoj Arabiji (Khurshid, 2006). Kao
Sto je prikazano projektom lzgradnja jakih biblioteCkih udruzenja (IFLA, 2012b), terenski rad i
konsultacije mogu pomoci u razvoju aktivnosti i materijala relevantnih za specifi¢ne zajednice.
Kulturne, kao i jeziCke razlike moraju se postovati prilikom osmisljavanja i sprovodenja
prekograni¢nog stru¢nog usavrs$avanja. Potrebno je viSe prevoda, adaptacija i modifikacija za
lokalnu upotrebu (Robinson & Glosjene, 2007).

3.2.6 Zastupanje i politika

Udruzenja/organizacije treba da se zalazu za politike i propise koji osiguravaju da bibliote¢ko/
informaciono osoblje ima pristup kontinuiranom obrazovanju.

Profesionalne, vladine, pa ¢ak i komercijalne organizacije dodeljuju finansijsku pomo¢, kako
bi osigurale da bibliotekari/informacioni struénjaci u€estvuju u daljem obrazovanju, kako kao
pruzaoci usluga, tako i kao korisnici. Na primer, Institut za muzejske i biblioteCke usluge Vlade
SAD-a administrira program grantova koji uklju€uje novac za zaposlene u bibliote¢kim sluzbama
ameriCkih starosedelaca da prisustvuju, ili budu prezenteri na dogadajima kontinuiranog
obrazovanja (IMLS, 2014). IFLA je jedno od profesionalnih udruzenja koje finansira u¢escée
pojedinaca na njenoj godiSnjoj konferenciji. Jos jedan primer je Drzavna biblioteka Vasingtona,
koja nudi odgovarajuce grantove za kvalifikovano osoblje za pla¢anje odabranih konferencija
ili radionica (Fenton, 2009).

Udruzenja i konzorcijumi koji zapoSljavaju konsultante ili koordinatore odgovorne za
profesionalni razvoj Salju snaznu poruku o njenoj vrednosti i vaznosti. Najmanje $to bi trebalo
da bude je stalni odbor zaduzen za utvrdivanje politike, zastupanje i promociju (Bolt, 2004).

Jedna oblast u kojoj bi profesionalne organizacije, vlade i drugi koji se bave razvojem trebalo
da uloZe vecCe napore u zagovaranju jeste obezbedivanje adekvatne snage i propusnog
opsega za biblioteke u onim delovima sveta gde to nedostaje. Pristup e-u€enju bi omogucio
zaposlenima da ucestvuju (Anasi & Ali, 2014).

3.3 Rezime

Ukratko, najbolja praksa za profesionalna udruzZenja, vladine i druge organe koji se bave
razvojem biblioteka pocinje prepoznavanjem vaznosti kontinuiranog stru¢nog usavrsavanja za
efikasnost bibliote¢kog/informacionog osoblja, $to za uzvrat omoguc¢ava dobre informacione
usluge. Najbolja praksa osigurava da postoje resursi i strategije koje omoguéavaju visok
kvalitet i da postoje podsticaji za bibliotekare da teZe kontinuiranom ucenju.
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Poglavlje 4 — Programi za dodelu diploma iz
bibliotekarstva/informacionih nauka (BIS)

4.1 Princip

Edukatori BIS-a motiviSu svoje studente da nastave da u€e nakon diplomiranja i sami uce
tokom celog zivota. Oni sprovode i Sire istrazivanja o kontinuiranom obrazovanju i razvoju
osoblja, deluju kao instruktori/prezentatori u svojim oblastima stru¢nosti i savetuju o politikama.
Programi za dodelu diploma iz BlIS-a takode mogu ponuditi specijalizovane moguénosti
kontinuiranog obrazovanja za ovu struku.

4.1.1 ObrazloZenje

Pona8anje i stavovi se oblikuju stru¢nim obrazovanjem pre zapoSljavanja; potrebna su
istrazivanja kako bi se pruzili dokazi o uticaju visokokvalitetnog kontinuiranog struénog
usavrSavanja na poboljSanje usluga.

4.2 Najbolja praksa

Clanovi fakulteta modeliraju profesionalnu izvrsnost, kontinuirano uéeéi, sprovodedi istrazivanja
i delujuci kao savetnici biblioteckih/informacionih udruzenja, vladinih tela i drugih organizacija.
Oni unapreduju ciljeve i kvalitet kontinuiranog struénog usavrSavanja kao $to je objasnjeno u
odeljcima 4.2.1 do 4.2.4.

4.2.1 Motivisanje studenata tokom kontinuiranog obrazovanja

Edukatori bibliotekarstva i informacionih nauka ubeduju studente u imperativ pracenja promena
u tehnologiji i drustvu koje uti¢u na biblioteCke/informacione usluge, uz odrzavanje sopstvene
stru¢nosti.

Clanovi fakulteta su uglavnom zabrinuti za unapredenje profesije i shvataju da obrazovanje pre
sluzbe ne garantuje kompetentnu radnu snagu, ukoliko diplomci ne nastave da uce. Standardi
Ameri¢kog udruZenja biblioteka za akreditaciju masterprograma iz bibliotekarstva iinformacionih
studija pozivaju i fakultet i studente da se obavezu na svoj kontinuirani profesionalni razvoj
(ALA, 2008). Ova vrsta posvecenosti je demonstrirana u ¢lanku juznoafriCkih bibliotekarskih
edukatora koji predlazu zapoSljavanje pedeset afriCkih bibliote¢kih menadzera za sticanje
master diploma:

Takode smo uvereni da ¢e direktna korist od ove inicijative biti to $to ¢e diplomci ovog
programa imati visok stepen odgovornosti za sopstveni buduci razvoj vestinai sposobnost
da stvaraju nova znanja, $to ¢e im omoguciti da prate stalne promene u tehnoloSkom
razvoju i da obuc€avaju nove ¢lanove u svojim kadrovima (Britz, Lor, & Bothma, 2007, str.
104).

Udruzenje za obrazovanje u bibliotekarstvu i informacionim naukama (ALISE) je na svojoj
godisnjoj konferenciji 2008/2009. godine pokrenulo poludnevnu radionicu pod nazivom ,ALISE
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Akademija“. Cilj je bio da se ,odrzivi fokus na profesionalnom razvoju ukljuéi u strukturu
udruzenja“ (Hahn & Lester, 2012, str. 82). Pored pohadanja ALISE-a, nastavnici bibliotekarstva
i informacionih nauka ucestvuju u nizu drugih udruZenja koja su relevantna za njihove oblasti
nastave i istrazivanja, a koja im pomazu da budu u toku i odrzavaju licne mreze ucenja.

Dobar model za razvoj nastavnog osoblja na drugim mestima predlozio je Caudri (2007). On
opisuje plan za prikupljanje obrazovnih elemenata koji bi se mogli deliti medu nastavnicima
programa za biblioteCke i informacione nauke i pominje konferencije i druge napore za
udruZivanje snaga:

Radionice koje je zajednicki sprovelo nekoliko univerziteta u jugoistoénoj Aziji pokazale
su dobar potencijal u tom pogledu. One su smatrane isplativim i, istovremeno, pruzile
su moguénosti za istrazivanje drugih puteva saradnje medu programima za bibliotecke i
informacione nauke (Caudri, 2007, str. 30).

4.2.2 Sprovodenje i Sirenje istraZivanja

Edukatori upoznaju studente i struénjake sa istrazivanjima i najboljim praksama u kontinuiranom
ucenju i razvoju osoblja; istraZzuju uspehe, neuspehe i dugoroéne uticaje; identifikuju praznine
u pristupu struke kontinuiranom obrazovanju.

Neki nastavnici bibliotekarstva i informacionih nauka (BIS) su sproveli istrazivanja o
kontinuiranom obrazovanju i razvoju osoblja i radili su na podizanju kvaliteta, ali malo je onih
koji su ovu oblast ucinili svojom specijalnod¢u. lako postoji malo istraZivanja posvecenih
posebno profesionalnom razvoju u oblasti bibliotekarstva/informacionih nauka, moze se osloniti
na istrazivanja u kontinuiranom profesionalnom obrazovanju u drugim oblastima, kako bi se
identifikovali osnovni principi i najbolje prakse koje se podjednako verovatno mogu primeniti u
oblasti bibliotekarstva/informacionih nauka. Medutim, vazno je pokazati da je ova pretpostavka
zaista tacna i skrenuti paznju poslodavaca i pruzalaca usluga kontinuiranog obrazovanja na
dokaze.

Za pregled evolucije nau¢nih radova i prakse, dobar izvor su zbornici radova sa svetskih
konferencija o kontinuiranom obrazovanju za bibliotekarske i informaciono-nauc¢ne struke, koje
za CPDWL i njegove prethodnike objavljuje K.G. Saur od 1985. godine, a za IFLA-a od 1993.
godine. Spisak knjiga nalazi se u Dodatku F (str. 75).

4.2.3 Podsticanje ucesca bibliotekarskih i informaciono-naucnih Skola
u kontinuiranom obrazovanju

Clanovi fakulteta mogu podstaéi napore studijskih programa bibliotekarstva i informaciono-
naucnih studija da obezbede kontinuirano obrazovanje i postdiplomske sertifikate gde je to
potrebno i gde to podrzava matiéni univerzitet.

Pritisak sa terena na akademske programe da ponude kontinuirano obrazovanje verovatno
nece biti efikasan bez podrske iz same akademske zajednice. Tamo gde se moze prikupiti
podrska, vredne iinovativne ponude mogu znacajno doprineti. Mogu se pronaci primeri $kola za
obrazovanje u oblasti bibliotekarstva/informacionih nauka kao pruzalaca usluga kontinuiranog
obrazovanja, ali malo Skola je medu njima stalno. Broj u Severnoj Americi je opao tokom
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poslednje decenije, iako je ukupna poseéenost porasla, najverovatnije zbog veéeg broja onlajn
ponuda sa vec¢im brojem upisanih (ALISE, 2012).

U nekim slu€ajevima, Skole/odeljenja za bibliotekarstvo i informacione nauke mogu preduzeti
znacajne operacije izvan po€etnog nivoa obrazovanja, ukljuCujuci programe sertifikata za
Sestu godinu i postdiplomske kurseve koji nose kredite (ALISE, 2012; Sniederjirgen, 2007).
Jedna Skola u SAD odrzava godisSnju virtuelnu konferenciju, usmerenu ka globalnoj publici
(Drzavni univerzitet San Hoze, 2014). UCeSCe je besplatno, a sesije su arhivirane. Snimci
sesija sa virtuelne konferencije ,Biblioteke Sirom sveta® iz 2014. godine dostupni su na veb
stranici konferencije.

Pored uce$éa u programima sopstvene institucije, nastavnici bibliotekarstva i informacionih
nauka Sirom sveta u€estvuju na konferencijama i radionicama, deleci tako svoje stru¢no znanje
sa stru¢njacima u ovoj oblasti (npr. Gbaje, 2013; Vuls, 2009).

4.2.4 Savetovanje strucnih i viadinih tela
Fakultet savetuje struc¢na i vladina tela o potrebama i praksama kontinuiranog obrazovanja.

Klasi¢an primer bibliotekarskog edukatora koji se obavezuje da savetuje vladino telo o
kontinuiranom obrazovanju za ovu profesiju je izvestaj Elizabet Stoun za Nacionalnu komisiju
za biblioteke i informacione nauke SAD (Stoun, 1974), Sto je dovelo do stvaranja Mreze za
kontinuirano bibliote¢ko obrazovanje i razmenu (CLENE). Godine 1984. CLENE je postao
okrugli sto Ameri¢kog bibliote¢kog udruzenja, promenivsi ime u Okrugli sto za u¢enje 2009.
godine. Takode zahvaljuju¢i vodstvu Stoun, u okviru IFLA-e je 1986. godine formiran srodni
Okrugli sto za kontinuirano profesionalno obrazovanje (CPERT); postao je sekcija CPDWL
2002. godine. Kontinuirana zabrinutost CLENE-a za kvalitet rezultirala je Smernicama za
kvalitet u kontinuiranom obrazovanju za informaticko, bibliotec¢ko i medijsko osoblje (ALA,
1988), a CPDWL je 2006. godine objavio svoj dokument Kontinuirani profesionalni razvoj:
Principi i najbolje prakse. Oba projekta su vodili edukatori za bibliotekarstvo i informacione
nauke.

U skorije vreme, bibliotekarka DZilijan Halam sprovela je istraZzivanje za australijsko bibliotecko-
informaciono udruzenje i vladu Kvinslenda o pitanjima bibliote¢kog osoblja, a znacajan deo
prvog izvestaja o projektu bio je posveéen razvoju osoblja (Halam, 2009, 2010).

4.3 Rezime

Ukratko, najbolja praksa ukljucuje bibliotekare i informacione edukatore i programe za sticanje
diploma u kontinuiranom struénom usavrSavanju kao istrazivace, zagovornike, konsultante i
ucesnike u pruzanju kontinuiranog obrazovanja.
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Poglavlje 5 — Svi pruzaoci usluga

5.1 Princip

Pruzaoci usluga kontinuiranog ucéenja prate najbolje prakse za dizajn, implementaciju i
evaluaciju.

5.1.1 Obrazlozenje

Poslodavci, profesionalna udruzenja, vladine ili druge organizacije; informaciona industrija;
visoko8kolske ustanove; i preduzetnici koji nude kontinuirano obrazovanje imaju li¢ni interes i
odgovornost za uspesne ishode za polaznike, njihove institucije i javnost kojoj sluze.

5.2 Najbolja praksa

Bez obzira da li se radi o jednokratnom dogadaiju ili o programu razvoja osoblja institucije, i
bez obzira na to da li se nastava odrzava uZivo ili elektronski, pruZalac usluga se pridrzava
principa dizajna nastave i teorije u¢enja odraslih. Elementi koji su klju¢ni za efikasne programe
razmatrani su u odeljcima 5.2.1 do 5.2.7.

5.2.1 Struéno i posvecéeno vodstvo
Pruzalac usluga osigurava da postoje dokazi o struénom i posve¢enom vodstvu.

Kao &toje navedenou2.2.1, dabise osiguralo da ée kontinuirano obrazovanije biti visokog kvaliteta,
neophodno je poveriti program organizacije pojedincima koji su kvalifikovani da ga vode, bilo da
su oni sami pruzaoci usluga, kao i administratori, ili su prvenstveno administratori koji delegiraju
odredene funkcije pruzalaca usluga drugima. Uglavnom, biblioteke, profesionalna udruzenja,
vladine agencije, Skole za bibliote¢ke i informacione nauke i pruzaoci usluga preuzimaju odredeni
stepen odgovornosti za obuku i razvoj, ali im moze nedostajati interna stru¢nost u obrazovanju
odraslih. Kao $to je prikazano u Dodatku C (str. 70), potrebne kompetencije za pruzaoce usluga
su poznate i mogu se steci. Udruzenje za razvoj talenata (ranije ASTD) je jedan primer resursa
za one koji zele da postanu pruzaoci usluga kontinuiranog obrazovanja, putem svojih publikacija
i mogucénosti uenja na mrezi, kao i uzivo; videti njihov sertifikovani program profesionalnog
ucenja i u€inka (ATD, 2014b). Medunarodno udruzenje za kontinuirano obrazovanje i obuku
(IACET, 2014) akredituje pruzaoce usluga, a takode nudi i radionice na mreZi.

U situacijama gde se planiranje konferencija, obuka i drugi obrazovni zadaci rotiraju, ili su
uglavhom u nadleznosti odbora, trebalo bi da bude dostupno iskusno vodeno od strane
matiénog tela. Vazno je da odgovornost za nadzor lezi na administratoru koji ima ovlaséenja i
resurse da osigura da je kvalitet stalni cil].

5.2.2 Nastavni dizajn

Pruzalac usluga osigurava da postoje dokazi o nastavnhom dizajnu, zasnovanom na proceni
potreba i SMART [specifi¢ni, merljivi, akciono orijentisani, razumni, vremenski ograniceni]
ciljevi u€enja.
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Potreba za odredenom aktivnoScu ili predmetom uéenja moze se identifikovati na bilo koji od
nacina pomenutih u 1.2.1, 1.2.2 i 2.2.2. Klju¢ni faktor kvaliteta je da potreba bude stvarna i
da je pruzalac usluga taéno razume, zasnovana na dokazima i kontekstualizovana u odnosu
na namenjene polaznike. Na primer, anketa struénjaka za katalogizaciju i metapodatke otkrila
je da kontinuirano obrazovanije koje se nudi nije bilo dobro prilagodeno stvarnim potrebama i
stoga nije moglo biti uspesno (Park, Tosaka, Maszaros, & Lu, 2010). Kvalitetan profesionalni
razvoj se gradi na temelju pravilne procene potreba osoba koje se usavrSavaju (Kvinej, 1995).

Kada se potrebe za u€enjem i publika jasno definiSu, mogu se formulisati ciljevi. Koristan
mnemotehnicki znak za postavljanje ciljeva u€enja je SMART: specifi€an, merljiv, orijentisan
na akciju (Sta ¢e polaznik moci da uradi), razuman (ostvariv, realisti¢an) i vremenski ograni¢en
(postignut do kada). ,Cilj* se ponekad koristi naizmeniéno sa ,objektivnim* (Rid, Siferdecker,
& Turco, 2012). Cilj je, medutim, ono $to se neko nada da ¢e idealno postiéi, ili emu tezi kroz
ispunjavanje ciljeva — realno gledano, to mozda nije dostiZzno.

SMART ciljevi podsecaju planera da se fokusira na ono $to ¢e polaznik o€igledno moci da uradi
kao rezultat obuke. Naravno, korisno je postaviti i nastavne ciljeve, kao i definisati rezultate
koje zeli organizacija koja sponzorise. Medutim, vazno je fokusirati se na polaznike, a ne na
instruktore.

Nastavni dizajn koji pocinje procenom
potreba i zasniva se na ciljevima odabranim [ . . \
Primeri dobre prakse od strane pruZaoca

da bi se odgovorilo na identifikovanu potrebu
ima potencijal da dovede do uspesnog

usluga, iz Kontrolne liste za posmatranje:

ucenja. Dobri rezultati se postizu koracima * Uklju€uje moguénosti za ucesnike
kao §to su oni navedeni u Kontrolnoj listi da izraze licne perspektive (npr.
za posmatranje visokokvalitetne obuke iskustva, razmisljanja o konceptu);

za profesionalni razvoj (Nunan, Langam i
Gomer Erikson, 201 3), videti Dodatak G (S’[r aktivnosti kOje Zahtevaju od

81). Lista poc€inje predlozima za pripremu ugesnika da primene svoje u&enje u

polaznika i povezivanje sesije sa njihovim novom okruzenju ili kontekstu.
kontekstom. NaglaSava vrednost interakcije, \ j

vezbanija, refleksije i pracenja.

* Detaljno opisuje naknadne

5.2.3 Aktivnosti u¢enja

Pruzalac usluga osigurava da postoje dokazi o odgovaraju¢im aktivnostima ucenja koje se
nadovezuju na prethodno ucenje i uklju€uju prakti€an rad, interakciju sa polaznicima i proveru
napretka.

Centralna briga dizajna nastave je, naravno, izbor aktivnosti koje ¢e zatvoriti krug od procene
potreba do ishoda. Postoji obimna literatura o ucenju i odraslima, ukljuCujuéi kontinuirani
profesionalni razvoj. Malkolm Nouls je promovisao termin ,andragogija“ kao nacin razlikovanja
odraslih i dece u poduhvatu nastave i u€enja i izvukao praktiéne implikacije za dizajn nastave
(Nouls, 1985). Sirok spektar metoda i tehnika obuke moze se lako pronadi; videti na primer
Alan (2003) ili Galbrajt (1998). Stolovi¢ i Kips (2002) predlazu kako uskladiti tehnike i situacije
instruktora/polaznika. Kao uvod u planiranje sesije obuke, oni isti¢u Cetiri principa:
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Odrasli u€enici moraju ucestvovati u svom ucenju i doprinositi mu;
Odrasli u¢enici moraju videti kako mogu odmah verodostojno primeniti ono $to su naugili;

Odrasli u€enici vide koristi za sebe od onoga $to uce i stoga otvaraju svoje umove za to;

> wn

Odrasli u€enici nisu prazne posude. Najbolje u€e kada se sadrzaj i aktivnosti u€enja
integriSu sa onim Sto ve¢ znaju i kada su usmereni na pravi nivo (Stolovi€ i Kips, 2002,
str. 59).

Posebno kada je cilj postizanje promena u znanju, vestinama i stavovima (ZVS), angazovanje
polaznika je vazno. Furman i Sibtorp (2013) su pod okriliem iskustvenog u€enja sakupili niz
aktivnih tehnika. ,Aktivno u€enje je jos jedan termin koji se koristi za opisivanje metoda nastave
koje zahtevaju ucesée, a ne pasivno prisustvo (videti Rec¢nik, str. 51).

5.2.4 Kvalifikovani instruktori

Pruzalac usluga osigurava da postoje dokazi o instruktorima koji poseduju sposobnosti za
nastavu, strué¢nost u predmetu i osetljivost prema ucenicima.

Pruzalac usluga koji je odgovoran za nadgledanje kontinuiranog obrazovanja ili razvoja osoblja
ne mora nuzno biti ista osoba koja drzi nastavu. Pruzalac usluga moze da odluci da delegira
dizajn i/ili izvodenje. Idealno, cilj je pronaci uspesne posrednike i nastavnike za odrasle, koji
su takode dobro upoznati sa sadrzajem. Iskusni pruzaoci usluga kontinuiranog obrazovanja
i razvoja osoblja znaju da stru¢nost u predmetu nije dovoljna (Pidot, 2005; SLA, 2014). Li¢ni
kvaliteti mogu biti vazni, posebno ako ciljna publika obrazovnog programa ili modula uéenja
ukljucuje pripadnike drugih kultura, osim one instruktora. Prezentator treba da bude otvoren za
prilagodavanje razlikama u kulturi koje utiCu na komunikaciju (Bojd, 2012; Mejer, 2014). Sliéno
tome, vazno je omoguciti razli€ite stilove u€enja, sposobnosti i jezik.

Pomoc¢ za pocetnike u prezentaciji moze se pronaci preko strukovnih udruzenja i velikih
biblioteckih sistema koji redovno nude radionice za obuku trenera (Alan, 2003; Rid & Sidnoreli,
2011). Biblioteke mogu saradivati sa stru€njacima za ljudske resurse u mati¢nim telima ili
partnerskim institucijama i u€iti od njih (Leong, 2014; Rusel, uopste, 2003).

Prakti¢ni savetioizboru odgovarajucihtreneraiprezentera, kakointernotakoiizvan organizacije,
mogu se naci u odeljku knjige o razvoju osoblja koju su priredili Averi, Dahlin i Karver (2001).
Nilson (2003) u poglavlju ,Kako upravljati spoljnim ljudima®“ sa detaljnim informacijama o radu
sa pruzaocima usluga, konsultantima i sistemima za onlajn uCenje.

5.2.5 Efikasno upravljanje

Pruzalac usluga obezbeduje dokaze o efikasnom upravljanju kojim se osigurava da se
informacije o moguénostima ucenja Sire; da su dostupni odgovarajuéi objekti, tehnologija i
materijali; i da se u¢es¢e u ucenju dokumentuje.

Pruzalac usluga (ili administrator/koordinator koji je zaduzen) ima tri dodatne upraviljacke
odgovornosti.
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(1) Taéne informacije 0 moguénostima ucenja treba blagovremeno distribuirati potencijalnim
polaznicima:

+ ciljevi ili o€ekivani ishodi;

* neophodna preduslovna znanja/vestine;

» pristup i sposobnost koriséenja potrebne informacione i komunikacione tehnologije;
e ulozeno vreme;

» kvalifikacije pruzaoca usluga/instruktora;

* proces registracije i naknade.

Informacione centre obezbeduju neka profesionalna udruzenja kao $to je Ameri¢ko drustvo
za informacione nauke i tehnologiju (ASIS&T, 2014), koje izraduje Medunarodni kalendar
konferencija o informacionim naukama. JoS jedan primer je veb sajt Find Training i kalendar
dogadaja kompanije WebdJunction (2014 c, d). Elektronske liste za diskusiju i drugi drustveni
mediji su dobri za Sirenje informacija o kontinuiranom obrazovanju i drugim resursima koji su
od interesa za njihove korisnike. Pruzaoci usluga trebalo bi da uloZe veci napor da dopru van
svojih lokalnih korisnika i da objavljuju ponude onlajn (Majid, 2004). S druge strane, biblioteCko
osoblje koje radi tamo gde nema adekvatnog pristupa internetu, trebalo bi da ima alternativne
izvore informacija, mozda putem lokalnih Stampanih biltena ili poruka za mobilne uredaje.
Uc€esc¢e u konzorcijumima i poveéana saradnja trebalo bi da podignu svest o resursima (ASkroft
& Votc, 2005). Primer saradnje daje Song (2005), koji opisuje portal za uéenje koji odrzava
UdruZenje za istrazivanje informacione pismenosti u Pekingu, a koji okuplja resurse iz petnaest
univerzitetskih biblioteka u gradu.

(2) Treba obezbediti dobro okruzenje i podrsku za u€enje. Ovo zahteva odgovarajuée objekte,
opremu, tehnologiju i pomagala kao Sto su nastavni materijali i materijali za ucenje (Alan,
2003; Nilson, 2003). Takode je mudro biti svestan posebnih prilagodavanja koja mogu biti
potrebna osobama sa invaliditetom; videti sajt Univerziteta u Vasingtonu za univerzalni pristup
(2014). Jos jedna zabrinutost moZe nastati kada jezik nastave nije matern;ji jezik polaznika, sto
zahteva dodatnu paznju na jasno¢u prezentacije i odredeni stepen prevoda.

Prezentator je o€igledno zabrinut zbog mnogo toga navedenog, ali krajnja odgovornost je na
administratoru programa.

(3) Ucesnicima treba obezbediti pisano priznanje o u¢esc¢u na konferenciji ili radionici koja se
odrzala van radnog mesta, kako bi ga mogli uneti u svoj kadrovski dosije. U slu¢aju ucenja
vezanog za rad, kadrovski dosijei zaposlenih treba da sadrZe evidenciju o procenama potreba,
intervencijama i rezultatima. Kao $to je objasnjeno u odeljku 2.2.4, napori pojedinca da poboljSa
vestine i znanje treba da igraju ulogu u odlukama o povecéanim odgovornostima i plati.

Pruzaoci usluga kao Sto su profesionalna udruzenja, konzorcijumi, obrazovne institucije,
drzavne ili nacionalne biblioteke i drugi koji imaju znacajne operacije kontinuiranog obrazovanja
sa otvorenom registracijom mogu podi¢i svest o faktorima kvaliteta, isticanjem koriS¢enja
najboljih praksi i sistema za priznavanje u¢esnika. Oni mogu razmotriti sertifikaciju kao sredstvo
za promociju i nagradivanje u¢e$¢a u kontinuiranom obrazovanju (Varlejs, 2002). Formalni
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sistemi priznavanja, poput sistema Akademije zdravstvenih informatickih stru¢njaka (AHIP)
Udruzenja medicinskih biblioteka, mogu posluZziti kao modeli.

Neke organizacije mogu zeleti da zatraze formalno odobrenje pruzaoca usluga od
Medunarodnog udruZenja za kontinuirano obrazovanje i obuku (IACET). Cak i ako ne produ
kroz proces, opisan na veb stranici IACET-a, mogu same ponuditi jedinice za kontinuirano
obrazovanje (CEU), na osnovu IACET modela. Ovo moze posluziti kao vrsta osiguranja
kvaliteta, kao i struktura za vodenje evidencije. Jedinica za kontinuirano obrazovanje (CEU) je
stvorena da bi:

* obezbedila standardnu jedinicu mere za kontinuirano obrazovanje i obuku;
» kvantifikovala aktivnosti kontinuiranog obrazovanja i obuke (KOO);

» prilagodila se raznolikosti pruzalaca usluga, aktivhostima i svrha u obrazovanju odraslih;
...ma

+ jedan CEU jednak je deset kontaktnih sati u€eS¢a u organizovanom iskustvu CE/T,
sprovedenom pod odgovornim sponzorstvom, sposobnim vodstvom i kvalifikovanom
instrukcijom (IACET, 2014).

5.2.6 Prenos obuke
Pruzalac usluga osigurava da postoje dokazi o prenosu obuke.

Posto je svrha kontinuiranog struénog usavrdavanja poboljSanje prakse, vazno je obratiti paznju
na to kako se nova znanja ili vestine primenjuju na radnom mestu. Poslodavac koji podrzava
ili inicira obrazovnu aktivnost zainteresovan je za to kako ona uti¢e na ucinak. Da li se ucenje
zaposlenog prenelo na posao: da li je to bila dobra investicija? ,Transfer obuke® (ili prenos
ucenja) je Siroko prouCavan, a istrazivaci se generalno slazu da je prenos verovatniji kada je
polaznik spreman da udi, dizajn nastave podsti¢e prenos, a radno mesto podrzava primenu
ugenja (Karver, 2001; Diamantidis & Catzoglou, 2014; Grosman & Salas, 2011; Meriam &
Leahi, 2005).

5.2.7 Evaluacija
PruZalac usluga se uverava da postoje dokazi o evaluaciji efikasnosti.

Ako se prenos ucenja obiéno posmatra samostalno, on je zapravo jedan od nekoliko koraka koiji
gine evaluaciju. Knjiga Donalda L. Kirkpatrika Evaluacija programa obuke: Cetiri nivoa (1994)
je standardni vodi¢ za proces koiji je Siroko prihvaéen u korporativnom svetu, mada ne toliko u
bibliotekarstvu (Rid & Sidnoreli, 2011, str. 98). Kirkpatrik sumira proces na sledeci nacin:

Treneri moraju pocCeti sa Zeljenim rezultatima, a zatim utvrditi kakvo je ponaSanje
potrebno da bi se oni postigli. Potom treneri moraju utvrditi stavove, znanje i vestine koje
su neophodne da bi se postiglo Zeljeno ponasanje. Konaéni izazov je predstaviti program
obuke na nacin koji omogucava ucesnicima, ne samo da nauce ono $to treba da znaju,
vec i da pozitivno reaguju na program. Ovo je redosled kojim treba planirati programe
(Kirkpatrik, 1994, str. 26).
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Redosled koraka planiranja je obrnut od njegove Cetiri faze evaluacije:

1. Reakcija: Da li su polaznici bili zadovoljni programom - ako nisu, manja je verovatnoca
da ¢e uditi;

2. Ucenje: U kojoj meri su uCesnici stekli znanje, stavove i/ili vestine koje je program
poku$ao da im prenese;

3. Ponasanje: U kojoj meri je u€enje proizvelo Zeljenu promenu;

4. Rezultati: Sta se dogodilo kao rezultat promene, tj. da li su ciljevi ispunjeni; da li je cilj
napredovao?

Kirkpatrik navodi da bi doslo do promene u pona3anju, mora postojati Zelja za promenom, plus
znanje/vestina za to. Dok se prva dva nivoa evaluacije — reakcija i uéenje — mogu postiéi u
vecini situacija kontinuiranog obrazovanja, druga dva nivoa zahtevaju pracenje, $to moze biti
teSko. Moze se zahtevati pra¢enje napretka u karijeri i/ili uspeha pojedinaénog ucesnika na
radnom mestu, gde se promene mogu uoditi. Jednostavan metod za procenu koliko je dobro
osoblje naucilo sadrzaj struénog usavrSavanja jeste sprovodenje testa (npr. Manson i Volton,
2004), ali ovo i dalje ostavlja pitanje koliko se dosledno uéenje primenjuje prilikom sluzenja
korisnicima biblioteke. Primer primene Kirkpatrika na sofisticiranu evaluaciju kursa za razvoj
osoblja jedne akademske biblioteke daju Pegrum i Kil (2011). Posto je dizajn nastave zahtevao
od ucesnika da doprinesu vikiju tokom kursa, popune anketu na kraju i zavrSe projekte neko
vreme nakon toga, Pegrum i Kil su imali bogat niz podataka koji su im omogucili da poboljSaju
kurs i izvuku zaklju€ke o njegovoj efikasnosti na sva Cetiri nivoa.

Kada ucesnici kontinuiranog obrazovanja dolaze iz razli€itih institucija i pracenje je
problemati¢no, pruzalac usluga mozda mora da se zadovolji kratkim i jednostavnim obrascem
za povratne informacije, koji moze bar da izmeri zadovoljstvo. Povremeno postoje resursi za
sprovodenje evaluacije koja nastoji da utvrdi u kojoj meri se u€enje zadrzava i primenjuje u
nekom trenutku nakon obuke. Jedna takva studija je otkrila da faktori na radnom mestu uti¢u
na dugoroc¢ne ishode (Dalston & Turner, 2011).

Generalno, postoji minimalan broj pitanja na koja pruzalac usluga kontinuiranog obrazovanja
zeli da dobije odgovor:

Da li su u€esnici bili zadovoljni?

Da li su navedeni ciljevi uenja ispunjeni?

Da li su posrednici i nastava bili efikasni?

Da li su resursi i objekti bili adekvatni?

Kako ¢e program/kurs/radionica uticati na radni u€inak uc€esnika, ili kako ocekuju da

primene ono $to su naudili?

Lista za proveru za kvalitetan profesionalni razvoj (Dodatak G, str. 81) ukljuCuje dodatna
pitanja koja treba postaviti prilikom procene kvaliteta. Pored Kirkpatrika, za detaljne smernice
o proceni, pogledajte opis radionice koju je predstavila Blan$ Vuls (1997). Pored procene
pojedinacnih ili niza obuka, vazno je sprovesti i barem povremena istrazivanja, kako bi se
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utvrdio efekat kontinuiranog obrazovanja na praksu. Programi stru¢nog razvoja u okviru
institucija i organizacija takode zahtevaju periodi€nu procenu njihove administracije. Rezultati
procene treba da se koriste za poboljSanje programa i predvidanje buducih potreba:

A onda zajednica strucnjaka, trazeci naCine da unapredi znanje, vestine i sposobnosti
Clanova trenutne radne snage i Zeleci da zaposli ljude sa iskustvom koje jo$§ uvek nije
prisutno medu diplomcima bibliotekarstva i informacionih nauka, moze da nastavi da
dizajnira i implementira programe kontinuiranog obrazovanja, dugoro¢ne i kratkoro¢ne
programe rezidencijalnog boravka i druge kreativhe modele, kako bi u biblioteke dovela
radnu snagu obrazovanu u novim oblastima (Lin¢, 2008, str. 950).

5.3 Rezime

Ukratko, najbolja praksa zahteva od pruzalaca usluga da imaju stru¢nost u dizajnu nastave,
prezentaciji, administriranju i evaluaciji programa obuke i stru¢nog usavrSavanja.
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Deo Il — Buduce brige

1.0 Kontinuirano struéno usavrsavanje onlajn — dodatna pitanja kvaliteta?

Posto su nastavni programi raznih vrsta sve viSe dostupni u elektronskim formatima, vazno je
razmotriti koja dodatna pitanja kvaliteta se javljaju, ako se u€enje odvija onlajn. Postoje razlike
koje treba uzeti u obzir, posebno prilikom dizajniranja i olakSavanja kontinuiranog obrazovanja,
za razliku od kurseva za studente u onlajn programu za sticanje diploma, posebno kada su
neki od upisanih medunarodni (Bojd, 2012).

»Okvir kvaliteta“ i alat za samoprocenu, ,Karta kvaliteta za administraciju onlajn programa®,
razvio je Sloan Consortium, sada Online Learning Consortium (2014), prvenstveno za upotrebu
u visokom obrazovanju. Videti Mure (2011) za detaljnu diskusiju o okviru kvaliteta. Smernice
za kvalitet obrazovanja iz informacionih nauka zasnovanog na vebu (WISE) namenjene su
posebno za diplomske programe bibliotekarstva i informacionih nauka. Principi i najbolje
prakse predstavljeni na veb sajtovima ovih organizacija su takode korisni za pruzaoce kratkih,
onlajn kurseva koji ne nude kredite (kursevi koji ne nude fakultetske kredite). Osnovni WISE
principi, koji su praceni detaljnim kriterijumima u onlajn dokumentu (WISE, 2009), su:

» Tehni¢ka podrSka i resursi za onlajn kurseve su uporedivi sa podrskom za kampus
kurseve;

* Onlajn nastava fakulteta poseduje atribute uporedive sa onima u kampus kursevima i
pruza joj se adekvatna podrska;

* Onlajn kursevi pokazuju da je kvalitet iskustva u¢enja uporediv sa kursevima na kampusu;
onlajn kursevi su istih akademskih kriterijuma kao i kursevi u kampusu;

» Zadovoljstvo studenata onlajn kursom je uporedivo sa kampus kursom.

Imaju¢i u vidu Bojdov (2012) savet, razumno je prilagoditi ove principe za kontinuirano
obrazovanje koje se ne osnazuje kreditima i koje se pruza onlajn, zamenom ,kampus® sa
Hslicem u lice“.

Pored onlajn kurseva i vebinara, postoje Siroko dostupni, kratki, usko fokusirani, onlajn nastavni
moduli, ¢esto nazvani ,0objekti u€enja“. Oni su osmisljeni da podu€avaju tehni¢kim i drugim
vestinama mnogih vrsta, od kojih neke mogu biti relevantne za bibliotekarstvo. Primeri izvora
su uklju€eni u Dodatku D (str. 72).

Prilikom izbora obrazovnih elemenata koji ¢e se koristiti za profesionalni razvoj ili obuku
osoblja, Kraus i Ali predlazu, izmedu ostalog, sledeée aspekte koje treba razmotriti:

+ Kvalitet sadrzaja: istinitost, tacnost, uravnotezeno predstavljanje ideja i odgovarajuéi
nivo detalja;

» Uskladenost cilieva ucenja: Uskladenost izmedu cilieva u€enja, aktivnosti, procena i
karakteristika u¢enika;

* Povratne informacije i adaptacija: adaptivni sadrzaj ili povratne informacije vodene
diferencijalnim unosom ucenika ili modeliranjem ucenika;
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* Motivacija: sposobnost motivisanja i stimulisanja interesovanja ili radoznalosti
identifikovane populacije u€enika;

* Dizajn prezentacije: dizajn vizuelnih i auditivnih informacija za poboljSano ucenje i
efikasnu mentalnu obradu;

* Upotrebljivost interakcije: lako¢a navigacije, predvidljivost korisni¢kog interfejsa i kvalitet
funkcija pomocu korisni¢kog interfejsa (Kraus i Ali, 2005, str. 6).

U bibliotekarstvu se verovatno da se onlajn tutorijali najCeSc¢e koriste u akademskoj nastavi
informacione pismenosti u bibliotekama. Projekat Peer Reviewed Instructional Materials Online
(PRIMO) Udruzenja univerzitetskih i istrazivackih biblioteka (ACRL) promoviSe kvalitet tako $to
bira i €ini dostupnim

... Recenzirane nastavne materijale koje su kreirali bibliotekari, kako bi podudili ljude o
otkrivanju, pristupanju i proceni informacija u umreZenim okruzenjima. PRIMO komitet
se nada da ¢e objavljivanje selektivnih, visokokvalitetnih resursa pomo¢i bibliotekarima
da odgovore na obrazovne izazove koje predstavljaju jo$ uvek nove digitalne tehnologije

(ALA, ACRL, PRIMO, 2014).

Kriterijumi koje koristi odbor su prikazani u Dodatku H (str. 79) i predstavljaju dobar vodi¢ za
izradu visokokvalitetnih digitalnih tutorijala uopste, a ne samo za svrhu nastave informacione

pismenosti.

Projekat PRIMO je takode primer kako programeri onlajn modula (ili objekata u¢enja) mogu
koristiti recenziju od strane kolega za evaluaciju.

Primeri iz Dodatka H
kriterijuma za procenu onlajn
nastavnih materijala:

» Tehnologija poboljSava i ne
odvladi paznju od iskustva
ucenja.

* lzabrana tehnologija je stabilna
i sposobna da funkcioniSe kao
efikasan nacin isporuke.

+ Tehnologija je kompatibilna sa
viSe pregledacalplatformi ili su
obezbedene jasne smernice i
uputstva.

* Potrebni dodaci ili preuzimanja se
lako dobijaju i lako se instaliraju.

Kako sve viSe resursa postaje dostupno na mre-
Zi, Sirom sveta i dalje postoje prepreke koje treba
prevazi¢i: nedostatak prevoda, neadekvatan
pristup informaciono-komunikacionoj tehno-
logiji, nedovoljna svest o dostupnim mogu-
¢nostima ucenja. Otvoreni kursevi za upis i
gotovi materijali za obuku Cesto se razvijaju,
imajuci u vidu marketinska razmatranja i
dizajnirani su da privuku hipotetickog tipicnog
korisnika. Pojedinci i zajednice prakse kojima
ova trziSna orijentacija ne pruza dobre usluge,
mozda ¢e morati sami da se snadu. Cak i oni
koji otkriju da trziSte mozZe da ponudi osnovne
i uvodne obrazovne proizvode o temi koju
Zele da prouc€avaju, Cesto su razoc€arani kada
traZze srednje i napredno obrazovanje. Postoje
dokazi da postepeno, sekvencijalno ucenje
koje se pruza na nekoliko razli€itih na¢ina moze
napraviti razliku (Mazmanian & Dejvis, 2002).
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2.0 Pogled unapred

Najbolja praksa zahteva da se pruzaoci usluga kontinuiranog obrazovanja udruze sa struénim
liderima, kako bi sprovodili periodicne preglede stanja kontinuiranog struénog razvoja.
Kakav efekat trenutni napori imaju na praksu? Da li se kvalitet odrzava? Pored ove vrste
povratnih informacija sa terena, da li programi unutar institucija i organizacija takode sprovode
periodiéno samoevaluiranje? Koje su buduce potrebe? Koje nove tehnologije obecavaju nove
nacine uéenja? Kako IFLA moze olak3ati razmenu visokokvalitetnih ponuda kontinuiranog
obrazovanja stvorenih u jednoj zemlji sa drugim zemljama?

Kao globalno profesionalno udruzenje, IFLA ima obavezu da prati kvalitet i da teZi unapredenju
kontinuiranog obrazovanja za bibliotekare i informacione radnike.
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Deo Il — Pratec¢i materijali

Reénik
aktivno ucenje: ,Kada je ucenje aktivno, studenti obavljaju veéinu posla... prou€avajuéi ideje,

reSavajuci probleme i primenjujuci ono Sto nauce” (Silberman, 1996, str. ix). ,....iskustva ucenja
u kojima studenti razmis$ljaju o predmetu® (Mekici, 1999, str. 44).

benémarking: ,Postoje dve osnovne vrste benémarkinga: Interni benémarking: poredenje
praksi i ucinka izmedu timova, pojedinaca ili grupa unutar jedne organizacije; eksterni
benEmarking: poredenje organizacionog u€inka sa industrijskim vrdnjacimailiizmedu industrija“
https://www.best-in-class.com/bestp/domrep.nsf/insights/what-is-benchmarking-definition-
typeslopendocument

najbolja praksa: ... ,dokumentovane strategije i taktike koje koriste kompanije sa najboljim
uinkom® www.best-in-class.com/bestp/domrep.nsf/insights/what-is-best-practices-definition-
process-strategies!OpenDocument ,Najbolja praksa je metoda ili tehnika koja je konstantno
pokazivala rezultate superiornije od onih postignutih drugim sredstvima i koja se koristi kao
referentna vrednost. Pored toga, ,najbolja“ praksa mozZe evoluirati i postati bolja kada se otkriju
poboljSanja. http://en.wikipedia.org/wiki/Best practice

.Najbolja praksa IFLA-e je metoda ili program koji se pokazao uspesnim i koji drugi mogu
koristiti ili prilagoditi da bi postigli sliéne rezultate. Najbolja praksa IFLA-e

» predlaze najbolji tok delovanja;
* pruza informacije o tehnici, metodi ili procesu;

* moze se koristiti za benémarking.” (str. 9).

Kombinovano uéenje: ,Kombinovano u€enje je kombinacija viSestrukih pristupa u€enju.
Kombinovano u€enje se moze posti¢i upotrebom ,kombinovanih® virtuelnih i fizickih resursa.
Tipi€an primer za to je kombinacija materijala zasnovanih na tehnologiji i sesija uzivo koje
se koriste zajedno za pruzanje nastave. Konferencija i radionica o kombinovanom ucenju
Konzorcijuma Sloun je nacionalna konferencija posvecéena iskljucivo istrazivanju, pedagogiji i
implementaciji kombinovanog u¢enja.”
https://www.searchhounds.com/articles/esg-investing-beyond-the-hype.html?psystem=PW&d
omain=sloanconsortium.org

zajednica prakse: videti zajednica u¢enja

kompetencija: ,Sposobnost i spremnost pojedinca da izvrSi odredeni zadatak primenom
znanja i vestina. Ove vesStine mogu biti razliitih vrsta - licne, komunikativne, strateSke, kao i
profesionalne tehnicke vestine. Sve su one potrebne za obavljanje posla“ (Isberg, 2012, p.36).
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kontinuirano obrazovanje (KO): ,Planirana iskustva u¢enja koja pojedinci koriste nakon svoje
pripremne obuke neophodne za ulazak u ovu oblast. Kontinuirano obrazovanje je genericki
termin koji ukljuCuje razvoj osoblja kao jedan od svojih elemenata. Slicno tome, stru¢no
usavrSavanje i orijentacija su podskupovi razvoja osoblja. Dok kontinuirano obrazovanje
uzima za osnovu pojedinca, razvoj osoblja koristi za osnovu razvoj grupe u odnosu na ukupni
organizacioni sistem. Moguénosti kontinuiranog obrazovanja uklju€uju i formalne i neformalne
situacije ucenja i ne moraju biti ograni€ene na biblioteCke predmete ili ponude informacionih
Skola“ (Americko biblioteCko udruzenje, 1988, str. 14).

Kontinuirani profesionalni razvoj (CPD): Cesto se koristi naizmeniéno sa kontinuiranim
obrazovanjem, u nekim profesijama se posmatra kao ,alternativni koncept kontinuiranog
obrazovanja... CPD se odvija sopstvenim tempom i koristi €etvorofazni ciklus: razmisljanje,
planiranje, delovanje i evaluacija... Razmisljanje zahteva procenu znanja, vestinai kompetencija
u odnosu na li€ne ciljeve. Planiranje podrazumeva dizajniranje plana li€nog razvoja kako bi se
zadovoljile identifikovane potrebe za u¢enjem. U fazi delovanja, aktivnosti se biraju kako bi se
ispunili identifikovani ciljevi. Evaluacija odreduje da li su i koliko dobro ciljevi u€enja postignuti
i kakav uticaj na praksu i ishode pacijenata“ (MekKonel, Njulon i Dilit, 2010, str. 1585-86).
Grafika ACPD ciklusa je uklju€ena u ¢lanak.

sazivanje: ,niz aktivnosti — radionice, grupni rad, igranje uloga, poster sesije itd. Ucesnici
uglavnom dolaze iz niza organizacija il udruzenja, predstavljajuci razliCite perspektive i iskustva
o temi okupljanja. Potrebna je jasna svrha...UCesnici rade zajedno, uc€eci iz medusobnog
iskustva i saradujuci kako bi razvili uvide i rezultate koji ne bi mogli samostalno.“ IFLA Izgradnja
jakih bibliote€kih udruzenja. (2013). Prirucnik za posrednika/trenera za sazivanje, str. 3-4.

ucenje na daljinu: ,Termin se zatim razvio da bi opisao druge oblike uéenja, npr. onlajn
ucenje, e-ulenje, tehnologiju, posredovano ucenje, onlajn kolaborativho uc€enje, virtuelno
ucenje, ucenje putem interneta itd. ... zajedniCke karakteristike svih definicija su da se neki
oblik nastave odvija izmedu dve strane (u€enika i instruktora), odrzava se u razli€ito vreme i/ili
na razli¢itim mestima i koristi razlicite oblike nastavnih materijala“ (Mur, Dikson-Din i Gejlijan,
2011, str. 130).

e-u€enje: ,...Definicije se materijalizuju, neke kroz suprotstavlene stavove o drugim
definicijama, a neke samo jednostavnim uporedivanjem definiSuc¢ih karakteristika sa drugim
postoje¢im terminima. Konkretno, Elis (2004) se ne slaze sa autorima poput Nikolsa (2003)
koji definiSu e-ucenje isklju€ivo kao pristupacnost kori§¢enjem tehnoloskih alata koji su ili veb-
bazirani, veb-distribuirani ili veb-kompatibilni. Elis zastupa verovanje da e-u€enje ne pokriva
samo sadrzaj i metode nastave koje se isporucuju putem CD-ROM-a, interneta ili intraneta
(Benson uopste., 2002; Klark, 2002), ve¢ uklju€uje i audio i video trake, satelitsko emitovanje
i interaktivnu televiziju“ (Mure, Dikkson-Deane, & Galien, 2011, str. 130). Videti takode http://
onlinelearningconsortium.org/updated-e-learning-definitions/

formalno uéenje: ,organizovano i strukturirano i ima ciljeve u€enja. Sa stanoviSta u€enika,
ono je uvek namerno: tj. eksplicitni cilj u€enika je da stekne znanje, vestine i/ili kompetencije.
Tipicni primeri su u€enje koje se odvija u okviru sistema pocCetnog obrazovanja i obuke ili
obuka na radnom mestu koju organizuje poslodavac. Takode se moze govoriti o formalnom
obrazovaniju i/ili obuci ili, preciznije re¢eno, obrazovanju i/ili obuci u formalnom okruzenju.”
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neformalno uéenje: ,odvija se bez konvencionalnog instruktora i kontroliSe ga zaposleni u
pogledu Sirine, dubine i vremena. Tezi da bude individualizovano, ograni¢enog obima i da se
koristi u malim delovima. Primeri neformalnog u€enja uklju€uju onlajn drudtvene mreze, pristup
znanju putem pretrazivanja interneta ili intraneta i koucing izmedu vrSnjaka. Ne ukljucuje
aktivnosti kao $to su organizovani ¢asovi, radionice i konvencionalna pomagala za posao*.

zajednica ucenja: Zajednice ucenja i zajednice prakse nisu sasvim iste, ali su sliéne po svom
fokusu na ono $to Etjen Venger naziva ,zajedni¢kim poduhvatom®. Prve se obi¢no stvaraju
namernije, dok se druge formiraju neformalnije, jer ljudi u¢e zajedno kao deo svog posla ili
zajednickog interesa.

Objekat u€enja: Adaptirano iz Viskonsinskog onlajn resursnog centra (WORC):

* Objekti u€enja su novi nacin razmisljanja o sadrzaju u€enja. Tradicionalno, sadrzaj dolazi
u blokovima od nekoliko sati. Objekti u€enja su mnogo manje jedinice uéenja, obi¢no u
rasponu od 2 minuta do 15 minuta;

+ Samostalni su, svaki objekat u¢enja se moze uzimati nezavisno;

* Mogu se ponovo koristiti, jedan objekat u¢enja mozZe se koristiti u viSe konteksta za
viSe svrha;

+ Mogu se agregirati, objekti u¢enja mogu se grupisati u vece Kkolekcije sadrzaja,
uklju€ujuci tradicionalne strukture kursa;

+ Oznac¢eni su metapodacima, svaki objekat uCenja ima opisne informacije koje
omogucavaju da se lako pronade pretragom.

Mobilno uéenje: ,omogucéava edukatorima da pruze mogucnosti u€enja u pokretu. Mobilno
ucenje putem mobilnog telefona, ruénogracunaraililiénog digitalnog asistenta otvara mogucénost
za isporuku audio materijala, automatizovane kvizove sa viSestrukim izborom, individualne i
grupne diskusije u realnom vremenu koris¢enjem glasovnih ili tekstualnih poruka, interakcije
putem e-poste, isporuku tekstualnih i slikovnih datoteka i raCunarskih datoteka kao priloga, i
prikazivanje teksta i malih stati¢nih i pokretnih slika® (Klide, 2004, str. 45-46).

Onlajn uéenje: Uglavnom se opisuje kao koriS¢enje neke vrste tehnologije. Neki ,autori
raspravljaju ne samo o dostupnosti onlajn u€enja vec¢ i o njegovoj povezanosti, fleksibilnosti i
sposobnosti da promovide raznovrsne interakcije“ (Mure, Dikson-Deane, & Galien, 2011, str.
130).

Li€ni plan uéenja: Identifikuje ,Sta treba da naucite; zasto treba da naucite; kako cete to
nauciti; kako Cete znati kada ste to naucili; u kom vremenskom okviru ¢ete to nauditi; kako se
va$e namere povezuju sa pro$lim i buduéim uéenjem* (Calis, 2000, str. 225).

Profesionalne mreze uéenja: ,PMU podrazumevaju deljenje ideja vezanih za posao sa
mrezom kolega putem razli¢itih digitalnih komunikacija (pa €ak i uzivo) radi unapredenja
sopstvene profesionalne prakse“ (Perez, 2012, str. 20)
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Kvalitet: ,U najSirem smislu, kvalitet je stepen izvrsnosti: stepen do kog je nesSto pogodno
za svoju svrhu. U uZzem smislu, kvalitet proizvoda ili usluge se definiS8e kao uskladenost sa
zahtevima, odsustvo nedostataka ili kontaminacije, ili jednostavno stepen zadovoljstva kupca.
U upravljanju kvalitetom, kvalitet se definiS8e kao ukupnost karakteristika proizvoda ili usluge
koje utiCu na njegovu sposobnost da zadovolji navedene i implicitne potrebe. Kvalitet takode
brzo obuhvata prirodu ili stepen uticaja koji organizacija ima na svoje zainteresovane strane,
zivotnu sredinu i druStvo.“ https://www.thecqi.org/Knowledge-Hub/Resources/Factsheets/
Introduction-to-quality/

,Kvalitet, dakle, ostaje nedostizan, jer ono Sto bilo koji pojedinac smatra kvalitetom uvek ce
biti subjektivha procena. QA [osiguranje kvaliteta], medutim, je nesto Sto organizacije rade:
metodologija za procenu stepena u kome su makro i mikro organizacioni ciljevi, zadaci i
rezultati postignuti. ...to je alat za upravljanje koji moze efikasno doprineti poboljSanju ucinka
na institucionalnom nivou ili na nivou predmeta, ili odeljenja unutar institucije* (Doerti, 2008,
str. 260).

Samostalno uéenje: ,Programi u€enja koje radnici sami preduzimaju sa namerom da postignu
odredeni cilj. lako radnici mogu sami da pokrenu, isplaniraju i zavrSe program, mnogi rade sa
instruktorom ili sli¢nim vodi¢em koji nadgleda ove aktivnosti i priprema ugovor o uc€enju, koji
strukturira uenje i priznaje uspesan zavrsetak programa“ (Karliner, 2012, str. 6-7).

Veb prenos: ,prezentacija koja se emituje preko veba i koja je vise ‘emitovana’ (jednosmerna
ka publici) nego interaktivna. Ova razlika u odnosu na vebinare je vazna jer veb prenosi mogu
biti namenjeni vecoj publici i mogu se snimati i reprodukovati. Neki alati poput Nextwebinars-a
zapravo vas podsti¢u da unapred snimite svoje prezentacije, pre nego $to ih posaljete svetu.
Oni Cesto sadrze iste osnovne funkcije kao i vebinari, ali su manje interaktivni i stoga se
manje oslanjaju na povratne informacije publike. Kompanije poput Netbriefings i Telenect su
specijalizovane za ovo, posebno ako zelite da ukljuCite video u svoju prezentaciju. Druge
niskotehnoloSke opcije ukljuéuju Brighttalk i ReadyTalk" (Turmel, 2011).
www.cbsnews.com/news/do-you-need-a-webinar-webcast-or-videoconference

Vebinar: ,Najraniji pomen ove reci je oko 1994. godine, i poti¢e od kombinacije reci veb (kao
onlajn putem racunara) i seminar (pocelo je kao format predavanja/obuke). To znaci da je
vebinar prvenstveno obrazovni alat (iako sluzi i korisnoj marketinskoj svrsi) i koristi dvosmernu
komunikaciju. U radu sa mojim klijentima to obi¢no znaéi da je uZivo, a ne snimljen, jer je
ta interakcija vazna. Ovo ukljuCuje funkcionalnosti kao Sto su deljenje racunarskih radnih
povrdina, aplikacija, PowerPoint-a, ¢askanje i anketiranje, kako bi se stvorila interaktivnost i
dobile povratne informacije od publike. Postoji mnogo manijih igraca poput LiveConferencepro,
Dimdim i drugih® (Turmel, 2011).
https://www.cbsnews.com/news/do-you-need-a-webinar-webcast-or-videoconference/
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Dodatak A: Kontinuirani profesionalni razvoj iz 2006. godine:
Principi i najbolje prakse

Smernice je odobrio Stalni komitet CPDWL-a na svom virtuelnom sastanku u maju/junu 2006. godine

..... Internatronal
ODEMRANE Federation of

Library
Associations and Institutions

Kontinuirani profesionalni razvoj: Principi i najbolje prakse

Uvod

Kvalitet usluga koje javnosti pruzaju biblioteCke i informaciono-naucne institucije zavisi od
struénosti njihovog osoblja. Stalne promene u potrebama drustava, promenljive tehnologije i
rast struénog znanja zahtevaju da informacioni radnici moraju proSirivati svoje razumevanje i
kontinuirano azurirati svoje vestine. Kao Sto je navedeno u Manifestu javnih biblioteka IFLA/
UNESKO iz 1994. godine:

Bibliotekar je aktivni posrednik izmedu korisnika i resursa. Profesionalno i kontinuirano
obrazovanije bibliotekara je neophodno za obezbedivanje adekvatnih usluga.

Posto adekvatna usluga zavisi od osoblja koje je dobro pripremljeno i kontinuirano ugi, kvalitet
kontinuiranih obrazovnih mogucénosti je od vitalnog znacaja. Ovaj dokument utvrduje principe
koji bi trebalo da obezbede visokokvalitetni kontinuirani profesionalni razvoj biblioteCkog
osoblja.

Razvijen je u ime IFLA-ine Sekcije za kontinuirani profesionalni razvoj i uéenje na radnom
mestu (CPDWL), uz doprinos njenih ¢lanova i finansiranje malih projekata od strane IFLA-e.

Osnovni principi

Odgovornost za kontinuirano obrazovanije i profesionalni razvoj dele pojedinci, njihove institucije
zapoSljavanja, profesionalna udruZenja i programi obrazovanja u oblasti bibliotekarstva/
informacionih nauka. Izjave o ljudskim resursima i profesionalnoj etici trebalo bi da prepoznaju
obavezu da se obezbedi da zaposleni u bibliote€koj/informacionoj sluzbi imaju pristup i da
iskoriste prednosti mogucnosti kontinuiranog ucenja.

Najbolja praksa zahteva da postoji:

1. Redovna procena potreba za u€enjem;

2. Sirok spektar moguénosti uenja, kako formalnih tako i neformalnih; formalne ponude u
izboru formata, osmisljenih da zadovolje identifikovane potrebe, u modulima strukturiranim
da pokriju teme od uvodnih do naprednih;
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Organizaciona posvecenost i liderstvo administratora za razvoj osoblja i kontinuirano
obrazovanje sa stru¢noS$¢u u kontinuiranom obrazovanju odraslih;

Siroko rasprostranjene informacije o kontinuiranom obrazovanju i resursima, taéno
opisane;

Dizajn aktivnosti kontinuiranog obrazovanja koji uklju€uje ciljeve u€enja uskladene sa
identifikovanim potrebama; prati principe dizajna nastave i teorije uenja; bira instruktore
kursa na osnovu znanja predmeta i sposobnosti poducavanja; bavi se prenosom obuke
i povratnih informacija;

Dosledna dokumentacija u¢eS¢a pojedinaca u u€enju i priznavanje kontinuiranog ucenja
prilikom donoSenja odluka o zapoSljavanju i unapredenju;

Minimum 0,5% do 1,0% institucionalnog budzeta namenjenog za razvoj osoblja, kako je
navedeno u Smernicama za javne biblioteCke usluge IFLA-e, str. 89.;

Oko 10% radnih sati predvideno za prisustvovanje radionicama, konferencijama,
stru¢nom usavrsavanju i drugim obrazovnim aktivnostima, kao i za projekte neformalnog
ucenja;

Evaluacija ponuda i programa kontinuiranog obrazovanja i razvoja osoblja;

. Istrazivanje koje procenjuje stanje kontinuiranog struénog razvoja i ispituje efikasnost i

ishode programa kontinuiranog obrazovanja i razvoja osoblja.

U nastavku su dati rezimi nakon pregleda literature i diskusija u kompletnom
radu o svakom od principa
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1.

Najbolja praksa... zahteva redovnu procenu potreba za uenjem u vezi sa u€inkom
koja uklju€uje pojedinacne zaposlene i menadzment, u skladu sa cilievima i zadacima
organizacije. Profesionalni razvoj takode mora biti omoguéen, kako za li¢ni, tako i za
profesionalni rast i usavrSavanje, ako postoji Zelja da oblast ostvari svoj potencijal za
sluzbu drustvu. Stoga, pojedinci, institucije i profesionalna udruzenja snose odgovornost
za periodi¢nu procenu potreba za uéenjem.

Najbolja praksa zahteva da oni koji su odgovorni za pruzanje programa kontinuiranog
obrazovanija ili struénog usavr$avanja kreiraju i/ili stave na raspolaganje Sirok spektar
aktivnosti i proizvoda, osmisSlijenih da zadovolje identifikovane potrebe za uéenjem.
Formati i nivoi sofisticiranosti moraju biti dovoljno raznovrsni da odgovaraju razli€itim
stilovima ucenja i potrebama od pocetnih do naprednih. Kulturne i jezicke razlike i
vremensko-prostorna ograni€enja moraju se uzeti u obzir. Resursi za u€enje — kao sto
su stru€ne zbirke, mentorstvo i koucing — trebalo bi da budu dostupni na radnom mestu,
a pojedinci treba da imaju pristup smernicama za planiranje i sprovodenje li¢nih planova
profesionalnog razvoja.

Najbolja praksa zahteva administrativhu posvecenost; formalne politike koje definiSu Sta
se oCekuje i od osoblja i od organizacije u vezi sa kontinuiranim profesionalnim u¢enjem;
koordinatore za usavrSavanje osoblja koji imaju podrSku administracije i stru¢nost za
planiranje i sprovodenje programa.

Najbolja praksa zahteva da postoje vodici za portale za uenje, centre za obradu znanja
o kontinuiranom usavrSavanju, elektronske liste za diskusiju i druge izvore informacija


https://www.ifla.org/resources/?oPubId=4908

o kursevima, edukativnim proizvodima, konferencijama i drugim moguc¢nostima ucenja
koje se mogu lako i Siroko distribuirati, koriste¢i razliCite kanale. UCenici i odgovarajuci
resursi trebalo bi da budu u moguénosti da se povezu putem medunarodne mreze
centara za obradu znanja i savetodavnih funkcija. Obrazovne aktivnosti moraju biti
precizno opisane, u smislu potrebnih preduslovnih znanja; pristupa informacionim i
komunikacionim tehnologijama, ako je primenljivo; oCekivanih ishoda; troskova; itd.

5. Najbolja praksa zahteva da formalne ponude kontinuiranog usavrSavanja prezentuju
struénjaciza tutemu, koji su takode i dobriinstruktori. Sistemi kontinuiranog profesionalnog
razvoja trebalo bi da obezbede moguénosti za obuku instruktora. Poslodavci bi trebalo
da teZe stvaranju podsticajnog okruzenja u kome se zaposleni podstiCu da primenjuju
ono Sto su naucili.

6. Najbolja praksa uverava konzumente formalnog kontinuiranog obrazovanja da ¢e
njihovo ucescée biti verifikovano i zabelezeno (na primer, koriS§¢enjem jedinica za
kontinuirano obrazovanje IACET-a). Pojedince treba podsticati da kreiraju portfolije,
kako bi dokumentovali svoju teznju ka ucenju, kako formalnom, tako i neformalnom.
Poslodavci bi trebalo da uzmu u obzir napore zaposlenih da razviju vestine i znanja
prilikom donoSenja kadrovskih odluka.

7. Najbolja praksa zahteva da se adekvatan procenat budzeta institucije za osoblje dodeli
razvoju osoblja. Nacin na koji se ,adekvatno“ definiSe varirace u zavisnosti od obima
potreba i okolnosti u datoj situaciji. Dva procenta budzeta za osoblje deluje kao razuman
cilj u sluajevima kada rashodi za razvoj osoblja nisu dosledno skicirani.

8. Najbolja praksa zahteva da poslodavci daju zaposlenima placeno slobodno vreme za
prisustvovanje konferencijama i radionicama relevantnim za njihov posao, a takode da
dozvole da se deo njihovog radnog vremena potrosi na u€enje. Deset procenata radnih
sati moze biti potrebno dodeliti kao minimum.

9. Najbolja praksa zahteva da pruzaoci kontinuiranog usavrdavanja prikupljaju povratne
informacije od svojih polaznika, ne samo na kraju dogadaja kontinuiranog usavr$avanja,
vec¢ i tokom sprovodenja barem periodi€ne evaluacije, kako bi utvrdili kakav je efekat
kontinuirano usavrSavanje imalo na praksu. Rezultati evaluacije treba da se koriste
za poboljSanje buduée ponude kontinuiranog usavr3avanja i trebalo bi da se ukljuce
u procene potreba. Programi kontinuiranog struénog razvoja (CPD) unutar institucija i
organizacija takode zahtevaju periodi¢nu evaluaciju njihove administracije i efikasnosti.

10. Najbolja praksa zahteva da postoje redovne studije uporedivanja najboljih praksi u
razvoju osoblja, uparene sa procenom kvaliteta institucija u€esnica. Takve studije treba
da unaprede razumevanje i sprovodenje efikasnog kontinuiranog stru¢nog razvoja i
opravdaju utroSena sredstva. Sprovodenje takvih studija mora imati saradnju i podrsku
razli¢itih medunarodnih institucija, a rezultati moraju biti transparentni.

[ZVOR: https://www.ifla.org/publications/cpdwl-guality-guidelines-project
(takode uklju€uje prevode na druge jezike)
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Dodatak B: Primeri smernica za kontinuirano obrazovanje

Accounting: www.nasba.org/files/2012/02/AICPA_NASBAStandardsFinal.pdf

Accreditation Council for Continuing Medical Education. Accreditation Criteria
www.accme.org/sites/default/files/626_20140626_Accreditation_Requirements_
Document.pdf

Accrediting Council for Continuing Education & Training (ACCET). 2010. www.accet.org

American Library Association. 1988. Guidelines for Quality in Continuing Education for
Information, Library, and Media Personnel.

American Psychological Association. Quality Professional Development and Continuing
Education Resolution. 2013. www.apa.org/ed/sponsor/about/policies/improving-quality.aspx

American Physical Therapy Association.

www.apta.org/uploadedFiles/APTAorg/About_Us/Policies/BOD/Professional_Development /
StandardsofQuality.pdf

Association of State and Provincial Psychology Boards. Guidelines for Continuing
Professional Development. 2014.

http://c.ymcdn.com/sites/www.asppb.net/resource/resmgr/guidelines/asppb_guidelines_for_
continu.pdf?hhSearchTerms=%22continuing+and+education+and+guidelines%22

Association of Social Work Boards. Approved Continuing Education Programme Guidelines.
2013. www.aswb.org/wp-content/uploads/2013/10/ASWB_ACE_Guidelines.pdf

Australian Library and Information Association. Professional development for library and
information professionals. www.alia.org.au/about-alia/policies-standards-and- guidelines/
professional-development-library-and-information-professionals

International Association for Continuing Education and Training (IACET). ANSI/IACET
Standard. 2013. http://iacet.org/index.php/iacet-standard/ansiiacet-standard

K-12 Teaching - Learning Forward.
http://learningforward.org/docs/pdf/standardsreferenceguide.pdf

Medical Library Association. MLA Continuing Education Programme Definitions and Criteria.
2014. www.mlanet.org/education/cech/cecriteria.html

National Association of Social Workers.
www.socialworkers.org/practice/standards/naswcontinuingedstandards.pdf

New Jersey Department of Education. Definition of Professional Development and Standards
for Professional Learning. 2013. www.state.nj.us/education/profdev/regs/def.pdf
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Nonprofit Resource Network. Standards for excellence: Tailored and open-enroliment
workshops. 2014. www.nonprofitresourcenetwork.org/training

Observation checklist for high-quality professional development in education. Center for
Research on Learning, University of Kansas, Lawrence, Kansas. 2013.

www.researchcollaboration.org/page/high-quality-professional-development-checklist

Online Learning Consortium. Quality Scorecard 2014: Criteria for Excellence in the
Administration of Online Programmes. http://onlinelearningconsortium.org/olc-scorecard

University Professional and Continuing Education Association (UPCEA) & Quality Matters.
Continuing and Professional Education (CPE) Rubric. www.qualitymatters.org

Web-Based Information Science Education (WISE). (2009). A model for quality online
education in library and information science. Retrieved, from www.wiseeducation.org/media/
documents/2009/2/principles.pdf
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Dodatak C: Iz Vebdzansn-ovog indeksa kompetencija za
bibliote€ku oblast (2014)

Obuka i razvoj osoblja

Pomaganje korisnicima i €lanovima zajednice da razviju vestine 21. veka zahteva osoblje koje
vlada vestinama 21. veka. Stvaranje sveobuhvatne organizacione kulture koja podsti¢e u¢enje
i inovacije zahteva administrativhu podrsku i odredivanje prioriteta. Tehnicki, ovo je podskup
upravljanja kadrovima (HR), ali se navodi odvojeno zbog primarnog fokusa koji Vebdzansn
stavlja na ovaj skup kompetencija.

Uspostaviti strategije i dugorocne inicijative za stvaranje okruzenja za uc€enje
unutar biblioteke

PromoviSe vaznost kontinuiranog stru¢nog u€enja i stvara i podrzava prilike za u€enje i
primenu ideja;

Stvara mogucénosti za iskustveno i projektno ucenje;

Razume kako je funkcija u¢enja za biblioteCko osoblje povezana sa pruzanjem kvalitetnih
bibliote€kih usluga;

Stvara kulturu koja podsti¢e i formalne i neformalne procese u€enja na radnom mestu;

PromoviSe kulturu zasnovanu na ucinku koja uskladuje ciljeve u€enja sa Zeljenim
ishodima;

PodstiCe rast i moguénosti zaposlenih kroz mentorstvo.

Planira i podrzava mogucénosti za razvoj karijere zaposlenih

Sprovodi procenu zaposlenih radi analize potreba za obukom;

Povezuje potrebe za obukom sa identifikovanim internim i eksternim promenama koje
utiCu na biblioteku;

Koristi metode zasnovane na kompetencijama ili druge metode za procenu vestina
zaposlenih i podr§ku moguénostima za razvoj karijere;

Sprovodi i sumira analizu radnih zadataka;

Kreira planove razvoja za zaposlene, kako bi stekli neophodne kompetencije (znanje,
vestine, sposobnosti, ponasanje, stavove);

Stvara i identifikuje moguénosti uCenja koje podsti¢u vestine 21. veka, kao Sto su
reSavanje problema, kriticko razmisljanje, komunikacija i inovacije.

Razvija i implementira kulturu koja prihvata kontinuirano u¢enje
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Pruza mogucnosti i podrsku za u€enje medu vrSnjacima i saradnju;

Stvara okruzenje koje podsti¢e preuzimanje rizika;



Podsti¢e eksperimentisanje, majstorisanje i igru kao metode ucenja;
Razume i primenjuje znanje teorije u€enja odraslih;

Osmisljava aktivnosti obuke kako bi zadovoljio potrebe ciljane publike i podrZzao konkretne
rezultate;

Razvija i implementira reSenja za obuku koja su usmerena na polaznika i prilagodava
razliCite stilove ucenja;

Razume raznolikost dostupnih metoda nastave, ukljuCujuci e-u€enje i kombinovano
ucenje;

Razume i primenjuje koncepte dizajna nastave;

Upravlja okruzenjem za u€enje zarad optimalnog iskustva i vrednosti u€esnika.

Razvija efikasne metode za procenu inicijativa za uéenje

Uklju€uje svakog zaposlenog u razvoj, teznju ka ostvarivanju i proceni sopstvenih ciljeva
ucenja;

Saopstava oCekivanja samostalnog usmeravanja u pogledu postavljanja i dostizanja
cilieva ucenja;

Odreduje mere uspeha za sve strategije obuke;

Koristi visestruke tehnike procene;

Razvija proces za procenu prenosa ucenja na radno mesto i postizanja ciljanih
kompetencija;

Obezbeduje vreme i proceduru za pregled i uvrscivanje ucenja.

IZVOR:
https://www.webjunction.org/documents/webjunction/Competency_Index_for_the Library

Field.html
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Dodatak D: Primeri obrazovnih resursa

ALA TechSource http://alatechsource.org

ALCTS Online Course Grant for Library Professionals from Developing Countries
www.ala.org/ala/mgrps/divs/alcts/awards/grants/onlinegrant.cfm

Beyond Access http://beyondaccess.net

Australian Library & Information Association https://membership.alia.org.au/pdinfo/alia-pd-
scheme

Educause — see for example
www.educause.edu/research-and-publications/7-things-you-should-know-about www.
educause.edu/careers/special-topic-programs/mentoring/mentee-or-protege

Electronic Information for Libraries http:/EIFL.net

ECDL (European Computer Driving Licence), known as ICDL (International Computer
Driving Licence) outside of Europe. www.ecdl.com

Global Libraries www.gatesfoundation.org
International Association for Continuing Education and Training (IACET) iacet.org
IFLA Building Strong Library Associations — Learning/training resources www.ifla.org/bsla

IFLA/OCLC Early Career Development Fellowship Programme www.ifla.org/funds-grants-
awards

Library Career People http://librarycareerpeople.com
Library/Information Conference Lists http://Icp.douglashasty.com/international.html

Library Success: A Best Practices Wiki http://libsuccess.org/Main_Page - see Online Training
Resources for Librarians http://libsuccess.org/Online_Training_Resources_for_Librarians

Lynda — online video tutorials www.lynda.com

Merlot Il — Multimedia Educational Resource for Learning and Teaching
www.merlot.org/merlot/index.htm

Mortenson Center for International Library Programs www.library.illinois.edu/mortenson/
Mozilla Webmaker Training https://sendto.mozilla.org/page/s/webmaker-training

Northeast Document Conservation Center www.nedcc.org
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OCLC (@OCLC) | Twitter https://twitter.com/OCLC
Online Learning Consortium http://onlinelearningconsortium.org/consult/quality-scorecard

PRIMO
www.ala.org/acrl/aboutacrl/directoryofleadership/sections/is/iswebsite/projpubs/primo/site
Technology and Social Change Group http://tascha.uw.edu

Techsoup for Libraries http://techsoupforlibraries.org

TLT Group https://sites.google.com/a/tltgroup.org/1111/home

Universal Design http://ada.osu.edu/resources/fastfacts/Universal Design.htm
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Dodatak E: lzvod iz Politike i smernica za izveStavanje o
aktivnostima kontinuiranog obrazovanja Univerziteta Obern
(CEU) za nastavu i terenski rad bez kredita

Usvojeno - novembar 1994, aZurirano - jun 2011.

Predgovor

Jedinica za kontinuirano obrazovanje (CEU) usvojena je od strane Komisije za koledze JuZnog
udruzenja koledza i Skola (SACS) u decembru 1971. godine za upotrebu od strane njenih
Clanica. CEU je razvijena tokom studije Nacionalne radne grupe iz 1968. godine kao odgovor
na potrebu za institucionalnim priznanjem odraslih koji u€estvuju u kontinuiranom obrazovaniju
bez kredita. Od svog osnivanja, CEU je definisana na ovaj nacin:

Jedna jedinica za kontinuirano obrazovanje (CEU) je deset (10) kontaktnih sati u¢esc¢a u
organizovanom iskustvu kontinuiranog obrazovanja pod odgovornim sponzorstvom, sposobnim
vodstvom i kvalifikovanom nastavom.

Komisija za koledZe je takode utvrdila smernice za programe bez kredita koji dodeljuju CEU.
U skladu sa ovim smernicama, institucije €ije misije ukljucuju nudenje programa kontinuiranog
obrazovanja koristile su CEU na najmanje tri nacina:

* Kao jedinicu za merenje i priznavanje u¢eS¢a pojedinca u radu koji nije kreditan i koji
ispunjava odredene kriterijume;

» Kao racunovodstvenu jedinicu za merenje i izveStavanje o celokupnom programu rada
institucije koji nije kreditan i;

+ Kao osnovu, kroz njegovu implementaciju, za obezbedivanje kvaliteta u programima
kontinuiranog obrazovanja koji nisu kreditni.

... Ovaj dokument odrazava nacionalne standarde za sertifikaciju programa koji nisu kreditni
i administraciju CEU, koji su predstavljeni u Jedinici za kontinuirano obrazovanje: Smernice
(SACS Komisija za koledze). Ove smernice su same izvu€ene iz kriterijuma CEU koje je
objavilo Medunarodno udruzenje za kontinuirano obrazovanje i obuku (IACET) i druge vlasti
za kontinuirano obrazovanije.

IZVOR:
https://sites.auburn.edu/admin/universitypolicies/Policies/ContinuingEducationUnitPolicyand
ReportingGuidelines.pdf
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Dodatak F: Spisak radova sa satelitske konferencije
IFLA CPERT/CPDWL

Zbornik radova

Napomena: [prva konferencija tehnicki nije bila konferencija IFLA]

Horne, E. E. (Ed.). (1985). Continuing education: Issues and challenges. Papers from the
conference held at Moraine Valley Community College, Palos Hills, lllinois, USA, August 13-
16, 1985/World Conference on Continuing Education for the Library and Information Science
Profession (under the auspices of IFLA and ALA). Munich: K. G. Saur.

Woolls, B. (Ed.). (1993). Continuing professional education and IFLA: Past, present and a
vision for the future. Papers from the IFLA CPERT second World Conference on Continuing
Professional Education for the Library and Information Science Profession (IFLA Publications
66/67). Munich: K. G. Saur.

[Held August 19-21, 1993, in Barcelona, Spain]

Ward, P. L. & Weingand, D. E. (Eds.). (1997). Human Development: Competencies for
the twenty-first century. Papers from the IFLA CPERT third International Conference on
Continuing Professional Education for the Library and Information Professions (IFLA
Publications 80/81). Munich: K. G. Saur.

[Held August 27-29, 1997, in Copenhagen, Denmark]

Woolls, B. & Sheldon, B. E. (Eds.). (2001). Delivering lifelong continuing professional
education across space and time. (2001). The fourth World Conference on Continuing
Professional Education for the Library and Information Science Professions (IFLA
Publications 98). Munich: K. G. Saur. [Held August 15-17, 2001, in Chester, Vermont, USA]

Ward, P. L. (Ed.). (2002). Continuing professional education for the information society. The
fifth World Conference on Continuing Professional Education for the Library and Information
Science Professions (IFLA Publications 100). Munich: K. G. Saur.

[Held August 14-16, 2002 in Aberdeen, Scotland]

Genoni, P. & Walton, G. (Eds.). (2005) Continuing professional development, preparing
for new roles in libraries: A voyage of discovery. Sixth World Conference on Continuing
Professional Development and Workplace Learning for the Library and Information
Professions (IFL Publications 116). Munich: K. G. Saur.

[Held August 10-13, 2005, in Oslo, Norway]

Ritchie, A. & Walker, C. (Eds.). (2007). Continuing professional development: Pathways to
leadership in the library and information world. [Seventh World Conference on Continuing
Professional Development and Workplace Learning for the Library and Information
Professions] (IFLA Publications 126). Munich: K. G. Saur.

[Held August 14-16, 2007, in Johannesburg, South Africa]
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Varlejs, J. &Walton, G. (Eds.). (2009). Strategies for regenerating the library and information
professions. Eighth World Conference on Continuing Professional Development and
Workplace Learning for the Library and Information Professions (IFLA Publications 139).
Munich: K. G. Saur. [Held August 18-20, 2009, in Bologna, Italy]

Gwyer, R., Stubbings, R. E. & Walton, G. (Eds.). (2012) The road to information literacy:
Librarians as facilitators of learning. Ninth World Conference on Continuing Professional
Development and Workplace Learning for the Library and Information Professions (IFLA
Publications 157).

Berlin: De Gruyter Saur.
[Held August 8-10, 212, Tampere, Finland]
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Dodatak G: Kontrolna lista za posmatranje visokokvalitetne
profesionalne obuke za usavrsavanje

Preuzmite PDF verziju kompletne ankete (lepljenje ovde nije dozvoljeno):

https://www.researchcollaboration.org/uploads/HQPD%20Checklist.pdf

Kontrolna lista za posmatranje visokokvalitetnog profesionalnog razvoja je osmi$ljena da bi
je popunio posmatrac, kako bi utvrdio nivo kvaliteta obuke za profesionalno usavrSavanje.
Takode se moze koristiti za pruzanje kontinuiranih povratnih informacija i kouc€inga kolegama
koji pruzaju obuku za profesionalno usavr$avanje. StaviSe, moze se koristiti kao smernica
prilikom dizajniranja ili revizije profesionalnog usavrdavanja. Alat predstavlja kompilaciju
indikatora identifikovanih istrazivanjem koji bi trebalo da budu prisutni u visokokvalitetnom
profesionalnom usavrSavanju. Obuka za profesionalno usavrSavanje sa najviSe jednom
propustenom stavkom po domenu na kontrolnoj listi moze se smatrati visokokvalitetnom.

1 Nunan, P., Langam, A. i Gaumer Erikson, A. (2013). Lista za proveru posmatranja za
visokokvalitetni profesionalni razvoj u obrazovanju. Centar za istrazivanje u€enja, Univerzitet
u Kanzasu, Lorens, Kanzas, SAD.

Kontekstualne informacije

Datum Prezentator
Lokacija Posmatraé
Tema Uloga
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Dodatak H: PRIMO [Recenzirani nastavni materijali onlajn]
Kriterijumi za izbor

Clanovi PRIMO odbora pregledaju i procenjuju nastavne materijale dostavljene za ukljugivanje
u PRIMO bazu podataka prema slede¢im kriterijumima:

Kriterijum #1

Nastavni dizajn je pedagoski efikasan, tj. dobro se predaje, u skladu sa obimom i
ciljevima ucenja koje je naveo podnosilac.

» Svrhaii ciljevi su jasno navedeni.

» Organizacija resursa podrzava ciljeve.

» Sadrzaj resursa podrzava ciljeve.

* Nudi mogucnosti za koriS¢enje vestina misljenja viSeg reda (razmisljanje, refleksija,
diskusija, hipoteza, uporedivanje, klasifikacija itd.).

* Omogucava razli€ite stilove u€enja, npr. kineti€ki, vizuelni, auditivni.

» Koristi tehniku(e) procene.

Kriterijum #2

Tehnologija koja se koristi za kreiranje materijala poboljSava iskustvo ucenja, t.
odgovarajuca je i efikasna.

» Tehnologija poboljSava iskustvo u¢enja, a ne odvladi paznju od njega.
* l|zabrana tehnologija je stabilna i sposobna da funkcioniSe kao efikasan nacin isporuke.

» Tehnologija je kompatibilna sa viSe pregledaca/platformi, ili su obezbedene jasne
smernice i uputstva.

* Potrebni dodaci ili preuzimanja se lako dobijaju i lako se instaliraju.

Kriterijum br. #3

Ovaj materijal pruza nastavu koristec¢i tehnologiju na inovativan nacin.

Tehnologija koja se koristi joS uvek nije u velikoj meri koriS¢ena za kreiranje nastavnog
materijala, ili je primenjena na neobican i/ili kreativan nacin.

« QOcena 5: da
« Ocena 3: ne
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Kriterijum #4

Sadrzaj i jezik materijala su jasni i efikasni.

» Uputstva i objasnjenja su laka za pracenje.
» Jezik je prikladan cilju/ciljevima projekta.

» Jezik je prikladan publici projekta.

« Sadrzaj je prikladan cilju/ciljevima projekta.
» Sadrzaj je prikladan publici projekta.

Kriterijum #5

Sve informacije uklju¢ene u materijal su tacne.

» Sajt ne sadrzi znacajne tipografske greske.
* Nema oc€iglednih Cinjeni¢nih greSaka.
» Sajt pruza naznake odrzavanja, npr. informacije o tome kada je posledniji put azuriran.

» Sajt nudi neku vrstu kontakt informacija (e-poStu, telefon ili poStansku adresu) za autora
i vebmastera, ukoliko se pojave pitanja ili tehni¢ki problemi.

Kriterijum #6

Materijal je jasno organizovan i lak za korisS¢enje.

* Postoji indeks, sadrzaj ili mapa sajta radi lakSe pretrage.
+ Korisnici mogu lako da se vrate na pocetnu stranicu i/ili do drugih odeljaka.
* Ima vidljiv i logi¢an redosled ili strukturu.

+ Tekst je lako ¢itljiv, a grafika je lako razumljiva.

Kriterijum #7

Ovaj materijal demonstrira jedinstvenu ili kreativnu upotrebu grafike, primera i
interaktivnih elemenata kao sto su programirane povratne informacije i fleksibilne
putanje ucenja, i drugih elemenata podrske.

» Materijal uklju€uje elemente dizajna kao $to su grafika, multimedija, fleksibilne putanje

» Elementi dizajna pokazuju dokaze kreativnosti; nisu dosadne kopije materijala iz drugih
objekata ucenja. (Venov dijagram nije kreativan, ali Venov dijagram pevajuceg grozda je
neobican.)

* Elementi dizajna su prilagodeni ciljnoj publici.

» Elementi dizajna doprinose koherentnosti materijala.
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» Elementi dizajna su dobro izvedeni i profesionalni (j. grafika ne izgleda kao Skrabanje,
animacije nisu nestabilne, zvuk i video su uredeni da teku glatko, tekst unutar grafike
je vidljiv i Eitljiv, izgovorene reci su razumljive, interaktivni elementi su jednostavni za
koriS¢enje, fleksibilne putanje u€enja se ne pretvaraju u lavirinte).

Kriterijum #8

Ovaj materijal je relevantan za one van institucije programera jer predstavilja model za
druge programere.

* Moguée je da ljudi van institucije programera dobiju pristup materijalu. Ako je pristup
nekim elementima ograni¢en, to ne umanjuje znacajno priliku spoljasnjeg posmatraca
da istrazi materijal.

» Struktura materijala (npr. segmentiranje, sekvenciranje, prelazi, veze, pojacanje,
procena, povratne informacije) moze se prilagoditi podu€avaniju drugih vestina, resursa
ili ideja.

*+ Metod prezentacije (npr. koriS¢enje teksta, zvuka, grafike, animacije, videa, jezika,
rasporeda, tempa, primera) moze se prilagoditi podu€avanju drugih vestina, resursa ili
ideja.

» Tehnologija koja se koristi za razvoj materijala je dostupna van institucije programera.

* Informacije o sistemskim zahtevima za efikasno koriS§¢enje materijala su lako dostupne.

* Pristup programera poduc¢avaniju ili koris¢éenju tehnologije podsti¢e razmisljanje; stimulise
ideje o nacinima komunikacije sa u€enicima.

IZVOR
https://www.ala.org/acrl/aboutacrl/directoryofleadership/sections/is/iswebsite/projpubs/primo/
criteria
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