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Ocenjevanje delovne uspesnosti uciteljev in vzgojiteljev v Sloveniji,
opredeljeno z Uredbo o napredovanju javnih usluzbencev v plac¢ne
razrede, odpira vsaj dva vecja izziva: bolj smiselno implementacijo
elementov in kriterijev delovne uspesnosti iz Uredbe, kot je to
udejanjeno v trenutni praksi, in ugotovitve Ministrstva za pravosodje
in javno upravo v letih 2011 in 2012, da je v javnem sektorju od 50 pa
tudi do ve¢ kot 8o odstotkov javnih usluzbencev ocenjenih z
nadpovprecno oceno. V prispevku bomo uvodoma predstavili ustrezno
zakonodajo s tega podrocja, nekatere ugotovitve domacih in tujih
avtorjev, ki se ukvarjajo s problematiko ocenjevanja delovne uspesnosti
v vzgoji in izobrazevanju po letu 2008, ter analizo nekaterih obstojecih
praks. Na podlagi obravnavanih virov in lastnih delovnih izkuSenj na
podrodjih predsolske vzgoje, osnovnosolskega, srednjesolskega in
univerzitetnega izobraZevanja bomo predstavili predlog za model
ocenjevanja delovne uspesnosti, ki lahko pomaga presec¢i uvodoma
predstavljene probleme. Predlagani model vsebuje iz¢rpen nabor
podkriterijev za opis posameznih kriterijev po elementih delovne
uspesnosti, tockovno vrednotenje in kazalnike za posamezne kriterije
ter predlog za racunanje obteZene ocene delovne uspesnosti. Preizkusili
smo ga na vzorcu 21 zaposlenih v dveh javnih vrtcih, pri ¢emer smo
na podlagi vprasalnika za ravnatelje pridobili tudi nekatere povratne
informacije o njegovih prednostih in omejitvah v primerjavi z
obstojec¢imi praksami. Rezultati so potrdili nasa pricakovanja, in sicer
da je ocenjevanje delovne uspesnosti po predlaganem modelu lazje in
preglednejse, prav tako pa je porazdelitev ocen realnejsa.

Kljucne besede: delovna uspesnost, ocenjevanje zaposlenih, kriteriji
delovne uspesnosti, ucitelji, vzgojitelji
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Uvod

Spremljanje in vrednotenje delovne uspesnosti zaposlenih je ena
od temeljnih nalog ravnatelja v vsakem vzgojno-izobrazevalnem
zavodu (Zakon o organizaciji in financiranju vzgoje in izobrazeva-
nja (ZovFI1),' 49. ¢len), cilji vrednotenja delovne uspesnosti zapo-
slenih pa so v osnovi naslednji (prim. Zavasnik Ar¢nik in Mihovar
Globhokar 2013, 31): izboljSanje kakovosti dela, povecanje delovne
motivacije zaposlenih, nac¢rtovanje kariere in profesionalnega ra-
zvoja zaposlenih in povratna informacija zaposlenim (npr. o ka-
kovosti dela in priloznostih za izboljSave), vodstvu (pregled nad
doseganjem ciljev, kadrovska selekcija) ter drzavnim ustanovam
(npr. o ucinkovitosti zastavljenega modela vrednotenja delovne
uspesnosti na sistemski ravni).

Temeljni zakonodajni akti, ki opredeljujejo vrednotenje dela
zaposlenih v javnem sektorju v Sloveniji, so naslednji:

1. Zakon o javnih usluzbencih (zju):*> 111. ¢len (ocenjevanje in
napredovanje uradnikov).

2. Zakon o delovnih razmerjih (zDR-1):3 127. ¢len (osnovna
placa, delovna uspesnost, dodatki).

3. Zakon o sistemu pla¢ v javnem sektorju (zspis):# 17. ¢len
(pogoji za napredovanje javnih usluzbencev v vi§ji pla¢ni ra-
zred).

4. Uredba o napredovanju javnih usluzbencev v pla¢ne razre-
de5 (v nadaljevanju Uredba): 2. ¢len (pomen izrazov), 3. ¢len
(nacin preverjanja izpolnjevanja pogojev), 4. ¢len (postopek
ocenjevanja), 5. clen (postopek preverjanja izpolnjevanja po-
gojev), 6. ¢len (ugotavljanje izpolnjevanja pogojev o napre-
dovanju). Priloga 111 te uredbe doloca pet elementov delovne
uspesnosti s pripadajo¢imi $tirinajstimi kriteriji:

« rezultati dela: strokovnost, obseg dela, pravocasnost;
« samostojnost, ustvarjalnost, natanc¢nost;

' Uradni list Republike Slovenije, $t. 16/07 —uradno precisceno besedilo, 36/08, 58/09,
64/09 — popr., 65/09 — popr., 20/11, 40/12 — ZUJF, 57/12 — ZPCP-2D, 47/15, 46/16,
49/16 — popr. in 25/17 — ZV aj).

2 Uradni list Republike Slovenije, §t. 63/07 — uradno precisceno besedilo, 65/08, 69/08
— ZTFI-A, 69/08 — Zzavar-E in 40/12 — ZUJF.

3 Uradni list Republike Slovenije, §t. 21/13,78/13 - popr., 47/15—-27SDT, 33/16 —PZ-F,
52/16 in 15/17 — odl. Us.

4 Uradni list Republike Slovenije, $t. 108/09 — uradno precis¢eno besedilo, 13/10,
59/10, 85/10, 107/10, 35/11 — ORZSPJIS49a, 27/12 — odl. US, 40/12 — ZUJF, 46/15,
25/14, — ZF U, 50/14, 95/14 — ZUPPJIS15in 82/15.

5 Uradni list Republike Slovenije, St. 51/08, 91/08 in 115/09.
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« zanesljivost pri opravljanju dela: izpolnjevanje dogovorje-
nih obveznosti, popoln in to¢en prenos informacij;

» kakovost sodelovanja in organizacija dela: sodelovanje,
organizacija dela;

» druge sposobnosti v zvezi z opravljanjem dela: interdisci-
plinarnost, odnos do uporabnikov storitev, komuniciranje,
drugo.

5. Pravilnik o napredovanju javnih usluzbencev v placne razre-
de."

6. Pravilnik o napredovanju zaposlenih v vzgoji in izobraZzeva-
nju v nazive:7 15. ¢len (vrici), 18. ¢len (Sole).

Elementi in Kkriteriji za vrednotenje delovne uspesnosti jav-
nih usluZbencev so po trenutno veljavni zakonodaji (Priloga 111
v Uredbi) jasno opredeljeni in ne dopuScajo poljubnega spre-
minjanja, hkrati pa je opredelitev podkriterijev in kazalnikov za
posamezne Kkriterije prepuscena avtonomni strokovni presoji po-
sameznih skupin javnih usluzbencev, ¢esar morda Se ne znamo
dovolj profesionalno izkoristiti (prim. Zavasnik Arénik in Miho-
var Globokar 2013, 43, 50). Zakonodajna odprtost za avtonomno
oblikovanje podkriterijev je vsekakor dobrodosla, ob tem pa se je
treba zavedati nekaterih pasti: po eni strani lahko pripelje do zelo
razli¢nih praks in zato do neprimerljivosti ocen delovne uspesno-
sti Ze med samimi vzgojno-izobraZevalnimi zavodi, po drugi pa
lahko pretogi podkriteriji vrednotenje delovne uspesnosti omejijo
na suhoparno administrativno dejavnost: (ne)oznacevanje okvirc-
kov v predpisanih obrazcih, kar lahko vodi k osredoto¢anju zgolj
na »Zelene in koristne dejavnosti« in tako ubija ustvarjalnost in
iskanje novih poti k otrokom in mladostnikom.

Omenjena izhodiS¢a so nas spodbudila k pripravi z zakonom
usklajenega modela vrednotenja delovne uspesnosti, ki bi omo-
gocil ¢im bolj objektivno ocenjevanje delovne uspesnosti uciteljev
in vzgojiteljev, pa tudi korigiral obstojeco porazdelitev povprec¢nih
ocen delovne uspesnosti javnih usluzbencev (prim. Zavasnik Arc-
nik in Mihovar Glohokar 2013, 33, 50), Cesar se bomo podrobneje
dotaknili v nadaljevanju. Pri tem smo si zastavili naslednje cilje:

« raziskati kriterije za vrednotenje delovne uspe8nosti v skladu
z zakonodajo ter podrobneje razcleniti podkriterije po posa-
meznih Kkriterijih delovne uspesnosti;

8 Uradni list Republike Slovenije, $t. 110/08 in 12/15.
7 Uradni list Republike Slovenije, $t. 54/02, 123/08, 44/09 in 18/10.
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» na podlagi raz¢lenjenih kriterijev izdelati inStrumentarij ozi-
roma model za ocenjevanje delovne uspesSnosti, ki bo vklju-
¢eval kazalnike za to¢ckovno ovrednotenje kriterijev in mate-
mati¢ni model dolo¢anja skupne ocene delovne uspesnosti;

« 7z metodo primerov preizkusiti inStrumentarij na dostopnih
konkretnih (in anonimnih) primerih ocen v zavodih, v ka-
terih smo zaposleni avtorji ¢lanka, ter sporocilno vrednost
predlaganega modela primerjati z obstoje¢im nac¢inom vred-
notenja v izbranem zavodu (tj. opazovati razliko med oceno
dela zaposlenega po predlaganem in obstojeCem modelu).

V Sloveniji se je z vprasanjem spremljanja in vrednotenja dela
pedagoskih delavcev po sprejetju trenutne Uredbe (leta 2008),
ki daje podlago tudi za vrednotenje dela strokovnih delavcev v
vzgojno-izobraZevalnih zavodih, poglobljeno ukvarjalo le malo av-
torjev (npr. Anzel idr. 2012; ZavaSnik Arc¢nik in Mihovar Globo-
kar 2013; Mihovar Globokar in Zavasnik Arc¢nik 2017). Ob tem
naj posebej poudarimo, da je nabor avtorjev, ki so se v preteklo-
sti ukvarjali z vrednotenjem delovne uspesnosti strokovnih delav-
cev v vzgoji in izobrazevanju, precej obseznejsi, vendar smo se
sami osredotocili le na tiste prispevke po letu 2008, katerih ana-
lize se neposredno ukvarjajo z aktualnimi kriteriji, dolocenimi v
Uredbi. Poleg tega je po letu 2008 nastalo nekaj magistrskih del,
ki so obravnavala elemente in kriterije delovne uspesnosti za de-
lavce v javni upravi po novi Uredbi (npr. BoStjancic¢ 2009; Loviscek
2012; Urana 2014; Munda 2016).

Leta 2011 in 2012 je Ministrstvo za pravosodje in javno upravo
(2011; 2012) objavilo dve analizi o u¢inkih Uredbe iz leta 2008, ki
sta za obravnavo naSega problema posebno zanimivi. Analiza ta-
kratnih ocen delovne uspesSnosti v javnem sektorju je razkrila ne-
katere teZave, med drugim vprasljivo porazdelitev ocen delovne
uspesnosti, saj je od 50 pa celo do ve¢ kot 8o odstotkov javnih
usluzbencev ocenjenih z nadpovprecno oceno (prim. Zavasnik
Arénik in Mihovar Globokar 2013, 33).

Ko smo avtorji pricujocega ¢lanka z ravnatelji zavodov, v kate-
rih delamo, opravljali predhodne intervjuje o nacinih vrednotenja
delovne uspesnosti, smo v njihovih odgovorih zaznali ve¢ razlogov
za taksSno »inflacijo« nadpovprecnih ocen delovne uspesnosti:

« Nekateri ravnatelji v Sloveniji oceno delovne uspesnosti in iz
nje izhajajoca napredovanja strokovnih delavcev v placne ra-
zrede razumejo kot socialni korektiv, kar je prislo Se posebno
do izraza ob interventnih varcevalnih ukrepih med letoma
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2012 in 2015, ko so bila nekatera napredovanja okrnjena in
celo onemogocena (na ravni dejanskega povecanja place).

« Ravnatelji v zavodu opravljajo petletni mandat, pri vnovicni
kandidaturi pa zaposleni marsikje odigrajo pomembno (in
pogosto neformalno odlo¢ujoco) vlogo pri potrditvi ravnate-
lja. Ko se odlocajo, kako strogo bodo vrednotili njihovo de-
lovno uspesnost, imajo ravnatelji hote ali nehote v mislih tudi
ta vidik. Zavasnik Arénik in Mihovar Globokar (2013, 49-50)
navajata zanimive ugotovitve iz Studije svetovne raziskoval-
ne skupine Gallup, da so sistemi delovne uspesnosti, ki teme-
ljijo na metodi absolutnih ocen (npr. 1-5), neustrezni. TeZave
naj bi se pojavljale zato, ker so »standardi delovne uspesno-
sti« bodisi prenizki bodisi so ocene vodij nekriti¢cne (previ-
soke).

« Ravnatelji pogosto uporabljajo vnaprej pripravljene elek-
tronske preglednice, v katerih so ocene posameznih elemen-
tov delovne uspesnosti umerjene na petstopenjsko ocenje-
valno lestvico, ki preve¢ spominja na Solske ocene, pri cemer
ocena »dobro« po Uredbi pomeni »delo v skladu s pricakova-
nji«, ocene 3 pa ucenci, starsi in ucitelji v Soli v splo§nem ne
razumemo kot »dobre« (kljub njenemu opisnemu pomenu).
Na to moZznost v svojem ¢lanku opozorita Zava$nik Arcénik
in Mihovar Globokar (2013, 50), pri cemer poleg vpraSanja o
podobnosti ocen delovne uspesnosti z ocenami v $oli omenita
Se dilemo o morebitni povezanosti takSnega stanja v Solstvu
z vsesploSnim pojavom inflacije visjih ocen pri internih oce-
njevanjih v slovenskih Solah.

« Naslednji problem elektronskih ocenjevalnih obrazcev je
vnaprejs$nja programiranost njihovega nacina ocenjevanja;
ta ne uposteva specificne pomembnosti posameznih elemen-
tov in kriterijev za vrednotenje delovne uspesnosti, ki bi jih
sicer lahko upostevali za vsako skupino strokovnih delavcev
posebej. V matematicnem smislu gre pogosto za najprepro-
stej§i model ocenjevanja (neobteZena aritmeti¢na sredina
povprec¢nih ocen posameznih elementov delovne uspesno-
sti) in tipi¢en »uradniski obrazec«, ki v kolektivih ne spod-
buja notranje refleksije o pomenu posameznih Kkriterijev za
dejansko kakovost dela in o razvojnih prednostnih nalogah v
posameznih zavodih.

Navedene razloge za inflacijo vi§jih ocen delovne uspeSnosti
javnih usluzbencev pri nas bi seveda lahko potrdila (ali ovrgla)
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§irSa empiri¢na raziskava, vendar to presega okvir nasega Clanka.
Kljub temu pa bomo v predlogu modela za ocenjevanje delovne
uspesnosti, ki ga bomo predstavili v nadaljevanju, poskusili najti
reSitev za predzadnji in zadnji navedeni razlog neustrezne poraz-
delitve ocen delovne uspeSnosti strokovnih delavcev v vzgoji in
izobrazevanju.

Kot pomembno izhodisce pri iskanju smiselnih kriterijev za
vrednotenje delovne uspesnosti uciteljev in vzgojiteljev moramo
ne nazadnje upostevati tudi nabor kompetenc, ki jih je treba raz-
vijati v akreditiranih pedago8kih Studijskih programih v Sloveniji,
kar dolocajo Merila za akreditacijo Studijskih programov za izo-
brazevanje uciteljev.®

Tudi Stevilni tuji avtorji in ustanove se ukvarjajo s Kkriteriji za
vrednotenje dela zaposlenih v vzgoji in izobraZzevanju. Na Skot-
skem (General Teaching Council for Scotland 2012) in v Avsira-
liji (Australian Institute for Teaching and School Leadership 2011)
so standardi za ucitelje podobno razdeljeni na tri glavna podrocja
pedagoskega dela: profesionalno znanje, ki opredeljuje obseg po-
znavanja ciljev in vsebin, sposobnosti in spretnosti, ki omogocajo
kar najboljSo izvedbo u¢nega procesa, ter poosebljanje vrednot in
predanost pedagoSkemu poklicu.

Zanimiv pogled na kakovost dela uciteljev ponujajo mednaro-
dni standardi 1ssa (Vonta idr. 2006; Tankersley idr. 2013): pred-
stavljajo katalog klju¢nih znanj, sposobnosti, strategij ter obvezno-
sti vzgojiteljev in uciteljev, ki izvajajo vzgojno-izobraZzevalno delo
v skladu s paradigmo na ucenca osredinjenih pristopov. Med pod-
roc¢ji, na katera se nanasajo standardi, so po nasi oceni najbolj za-
nimiva naslednja: individualizacija, sodelovanje z druzinami, stra-
tegije osmisljenega ucenja in socialna vkljucenost.

Ocenjevanje dela uciteljev v javnih Solah v Chesterfieldu v zpa
(Chesterfield County Public Schools, b.1.) poteka s pomocjo Sest-
najstih kriterijev. Menimo, da so posebno zanimivi in posnemanja
vredni naslednji:

» Velika pricakovanja uciteljev do ucencev glede na raven
zmoznosti posameznikov: ucitelji najprej doloc¢ijo raven ucen-
¢evih zmoznosti, nato naredijo nacrt dela, ki bo omogocal

spremljajo, kako ucenec sledi zastavljenim ciljem, in ga pri
tem podpirajo.

8 Uradni list Republike Slovenije, $t. 94/11.
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» Kakovostna izraba delovnega ¢asa: v opisnikih poudarjajo, da
je treba gospodarno izkoristiti ¢as, namenjen u¢nemu pro-
cesu, in ga ne izrabljati za administrativne in birokratske ob-
veznosti. Ta Kriterij §e posebno izpostavljamo in smo ga uvr-
stili med nabor podkriterijev v nasem ¢lanku, saj menimo, da
je v slovenskem Solskem prostoru na tem podroc¢ju Se nekaj
priloZnosti za izboljSave.

« Pravocasno in zavzeto zagotavljanje povratnih informacij
ucencem in njihovim starSem o delu in u¢ni uspesnosti otrok,
nadgrajeno z nadaljnjim skupnim nacrtovanjem izboljsav
pedagoskega procesa.

« Sodelovanje uciteljev z u¢enci in starsi: temu vidiku pedago-
Skega dela namenjajo poseben poudarek, saj si prizadevajo,
da bi ucence spoznali tudi na osebni ravni, ker verjamejo, da
lahko takSen, osebni odnos Se dodatno prispeva k napredo-
vanju u¢enca na vseh podrod¢jih, ne zgolj na u¢nem.

V nadaljevanju bom predstavili metodologijo dela, ki smo jo iz-
brali pri pripravi naSega modela ocenjevanja delovne uspeSnosti
uciteljev in vzgojiteljev.

Metodologija

Podatke o porazdelitvi ocen delovne uspeSnosti smo zbrali na pod-
lagi domacih virov (prim. Zavasnik Arcnik in Mihovar Globokar
2013, 33). Najpomembnejsa ugotovitev teh analiz je podatek, da
je v javnem sektorju od 50 pa celo do vec¢ kot 8o odstotkov javnih
usluzbencev ocenjenih z nadpovpre¢no oceno; menimo, da je to
problemati¢no oziroma da je tako vrednotenje njihovega dela ne-
realno. To nam je pomenilo najvecji izziv pri oblikovanju lastnega
modela. Ena od omejitev pridobljenih podatkov je dejstvo, da ni-
mamo podrobneje razclenjenih informacij o tem, kak$na je poraz-
delitev ocen delovne uspesnosti po posameznih skupinah javnih
usluzbencev (npr. v vzgoji in izobraZevanju), vendar nas je pred-
hodna analiza stanja v domacih zavodih (neformalni pogovori v
obliki intervjujev z ravnatelji) utrdila v prepricanju, da v vzgoji
in izobrazevanju ne odstopamo od sicer$nje porazdelitve ocen pri
vseh javnih usluzbencih.

Podatke za opis podkriterijev pri vsakem posameznem Kriteriju
vrednotenja delovne uspesnosti smo pridobili iz ve¢ virov:

« prispevki strokovnjakov, ki se ukvarjajo s tem vpraSanjem na
podrocju Solstva;
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» modeli kazalnikov za tockovno vrednotenje kriterijev, ki smo
jih dobili v intervjujih z ravnatelji v okviru predhodnih analiz
stanja v domacih zavodih;

» nabori kompetenc, ki jih je treba razvijati v akreditiranih pe-
dagos$kih Studijskih programih v Sloveniji (Merila za akredi-
tacijo Studijskih programov za izobraZevanje uciteljev);

« kriteriji, zbrani iz nekaterih tujih virov, navedenih v uvodu;

« lastne izkusnje pri delu v uc¢ni praksi.

S pomoc¢jo tako zbranih podatkov smo - v sladu z zakonsko od-
prtostjo Uredbe — izoblikovali nabor morebitnih podkriterijev, ki
smo ga upostevali pri pripravi modela ocenjevanja delovne uspe-
$nosti uciteljev in vzgojiteljev, kot ga predlagamo v naslednjem
poglavju.

Od kod izvirajo trenutno uporabljeni kazalniki v nekaterih za-
vodih, ne vemo, saj jih zakonodaja ne opredeljuje, verjetno pa so
nastali v ozjih krogih sestavljavcev elektronskih obrazcev za iz-
racun povprecne ocene delovne uspesnosti, s katerimi so morali
ravnatelji utemeljiti tockovno ovrednotenje posameznih kriterijev.
V nasi raziskavi smo si prizadevali dolo¢iti izvirne kazalnike, kar
smo naredili v treh korakih:

» najprej smo sestavili nabor iz¢rpno opisanih podkriterijev za
vsak posamezen kriterij delovne uspesnosti;

» posamezne kriterije smo tockovno ovrednotili drugace, kot je
obic¢ajno v trenutno razsirjenih ocenjevalnih listih: predvsem
smo jih tockovno obteZili glede na presojo o pomenu kriterija
znotraj posameznega elementa delovne uspeSnosti in ocene
kot celote ter glede na smiselnost zapisov v kazalniku;

» vzporedno z izdelavo modela tockovnega ovrednotenja posa-
meznih Kkriterijev smo na podlagi lastne presoje in v skladu
7 opredeljenimi podkriteriji razvili kazalnike za posamezne
to¢kovne vrednosti.

Podatke za dolocanje skupne ocene delovne uspesnosti smo do-
bili na dva nacina:

« za razumevanje matemati¢cnega modela v obstojecih nacinih
smo pregledali sprogramirane formule v pridobljenih elek-
tronskih obrazcih;

« zaizdelavo lastnega modela smo uporabili matemati¢no zna-
nje enega izmed soavtorjev ¢lanka in novi model dokon¢éno
uredili po skupni razpravi in konsenzu.
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Analiza matemati¢nih modelov v obstojecih ocenjevalnih obraz-
cih je pokazala, da je v rabi poenostavljen pristop izracuna skupne
ocene delovne uspesnosti s pomocjo enostavne (neobtezene) arit-
meti¢ne sredine povprecnih ocen posameznih elementov delovne
uspesnosti. Za izracun povprecne ocene posameznega elementa
delovne uspesSnosti so razlicni ocenjevalni obrazci uporabljali
enega od naslednjih dveh pristopov:

e Pri posameznih kriterijih znotraj opazovanega elementa de-
lovne uspesnosti so priredili to¢ke tako, da je bila njihova
najve¢ja mozna vsota enaka 5 (da bi pridobili povprecno
oceno elementa, ki bo imela vrednost od 1 do 5). Pri tem pri-
stopu je bilo mogoc¢e posamezen kriterij glede na pomemb-
nost v elementu obteziti bolj kot druge, vendar je bil razpo-
lozljivi nabor to¢k omejen s skupno vsoto 5, kar je po nasem
mnenju prevec¢ omejujoce in pretogo.

» Vsakemu kriteriju znotraj opazovanega elementa so priredili
po 5 moZnih tock. Pri tem pristopu je bilo sicer omogoceno
vecje razlocevanje med dodeljenimi vrednostmi pri vsakem
kriteriju, po drugi strani pa je enako Stevilo tock za vsak Kkri-
terij pomenilo uravnilovko in enako teZo vsakega Kriterija
tako znotraj elementa kot v skupni oceni delovne uspesno-
sti. To se nam je prav tako zdelo neustrezno, saj ta nacin
ne uposteva poklicnih specifik dela uciteljev in vzgojiteljev
glede na druge javne usluzbence: Uredba daje splosen okvir
za ocenjevanje delovne uspesnosti vseh javnih usluzbencey,
interpretacija kriterijev pa je prepusc¢ena vsaki skupini jav-
nih usluZbencev posebe;j.

Iz opisanih primerov je dovolj jasno, zakaj se nam obstojeca
modela nista zdela ustrezna: eden ne omogoca Zelene diskrimi-
nativnosti dodeljevanja toc¢k pri posameznih kriterijih, drugi pa
ne upoSteva pomena (teze) posameznega kriterija v naboru vseh
moznih Kkriterijev. Oba nac¢ina zaradi tega vplivata na manjso ka-
kovost in razvojno (formativno) vrednost tako pridobljene ocene.
Drugacen model ocenjevanja bomo iz¢érpno predstavili v nasled-
njem poglavju med predlaganimi strokovnimi reSitvami.

Podatke za primerjavo predlaganega modela ocenjevanja s ti-
stimi, ki so trenutno v rabi, smo pridobili z metodo primerov na
manjSem anonimnem vzorcu ocen delovne uspesnosti 21 zaposle-
nih v dveh zavodih. V obeh sta analizi izvedli soavtorici, pomoc¢-
nici ravnateljic. Da bi analizirali zbrane podatke, smo pomoc¢ni-
cama ravnateljic v pisnem vprasalniku za ravnatelje (glej prilogo)
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zastavili ve¢ vprasanj, ki so se osredotocila na zaznavanje razlik
med obstoje¢im in predlaganim modelom ocenjevanja in na pre-
poznavanje tistih elementov delovne uspesnosti, pri katerih so bile
razlike najbolj izrazite.

S pomocjo vprasalnika smo prav tako Zeleli ugotoviti naslednje:

» s kaksnimi dilemami se srecujejo ravnatelji pri ocenjevanju
delovne uspesnosti (razumljivost kriterijev, primernost in-
Strumentarijev ipd.);

» kako razumljivi so posamezni kriteriji v predlaganem novem
modelu ocenjevanja delovne uspes$nosti (primerjava stari-
novi);

« ali so se na podlagi ocenjevanja z novim instrumentarijem
ocene v primerjavi z obstojecimi spremenile;

« ali je ocenjevanje delovne uspesnosti zaradi uporabe pred-
laganega inStrumentarija objektivnejSe in uporabnejse (za
uporabnika), kot je bilo prej.

Rezultati in predlogi strokovnih reSitev

V nadaljevanju bomo najprej predstavili predlog modela podkrite-
rijev za celovitejSe vrednotenje dela uciteljev in vzgojiteljev; obli-
kovali smo ga avtorji raziskave na podlagi domacih in tujih virov
ter lastnih izkuSenj pri delu v vrtcu, osnovni in srednji $oli ter na
univerzi.

Kriteriji po elementih delovne uspesnosti z modelnim naborom
podkriterijev, primernih za vrednotenje dela uciteljev in vzgojiteljev

Rezultati dela

1. kriterij: Strokovnost

¢ poznavanje predmetnega kurikula/u¢nega nacrta ter udejanjanje
njegovih ciljev in standardov v vzgojno-izobrazevalnem procesu;

¢ zmoznost nacrtovanja, izvajanja in vrednotenja
vzgojno-izobraZevalnega procesa;

¢ dejavno vkljucevanje otrok/ucencev/dijakov v
vzgojno-izobrazevalni proces: aktivne oblike in metode dela,
razvijanje odgovornosti otrok za uc¢enje in uspeh;

¢ razvijanje podpornega okolja za otroke/ucence/dijake in pozitivne
custvene klime: varno okolje, individualiziran pristop in podpora,
predstavljanje znanja kot vrednote, razvijanje pozitivnega odnosa
do predmetnega podrocja, vsem otrokom so ponujene priloznosti
za razvoj pozitivne samopodobe, saj pri pri pouc¢evanem predmetu
dozivljajo uspeh;
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¢ odprtost strokovnih delavcev za lastno vsezivljenjsko ucenje:
zmoznost kriticne refleksije o lastnem delu, odprtost za pobude in
predloge sodelavcev/evalvatorjev, nacrtovanje lastnega kariernega
in osebnostnega razvoja, vklju¢enost v formalne in neformalne
oblike dodatnih izobraZevanj/usposabljanj, kriticno preverjanje
novosti in njihova implementacija v u¢ni praksi;

¢ uporaba inovativnih in u¢inkovitih metod in oblik dela v
vzgojno-izobraZzevalnem procesu: premisljeno preizkuSanje lastnih
ali prevzetih inovativnih pristopov, zmoznost vrednotenja, ali so
ucinkoviti, in prilagajanja lastnega dela;

¢ uporaba informacijsko-komunikacijske tehnologije pri pouku in
razvijanje digitalne pismenosti pri u¢encih/dijakih;

e prepoznavanje ucencev/dijakov s posebnimi potrebami in
prilagajanje vzgojno-izobrazevalnega dela njihovim posebnostim
(v sodelovanju z drugimi u¢itelji in strokovnjaki);

» navduSevanje otrok/ucencev/dijakov in drugih deleznikov (starsev,
sodelavcev, lokalne skupnosti) za ucne cilje in vsebine ter za znanje
kot vrednoto.

2. kriterij: Obseg dela

e razrednistvo;

¢ povecan obseg dela (povecana obveznost) v Solskem letu;

¢ realizacija nenacrtovanega dodatnega dela, ki ga nalozi ravnatelj:
nadomescanja, oddaje porocil, spremstvo u¢encev, dezurstva ipd.;

¢ mentorstvo sodelavcu pripravniku, Studentu, u¢encu/dijaku;

¢ vodenje krozkov/interesnih dejavnosti;

e vodenje strokovnega aktiva;

¢ spremstvo/varstvo otrok/uc¢encev/dijakov pri dejavnostih,
povezanih s programom, v zavodu ali zunaj njega;

e pomoc pri organizaciji ali izvedba dnevov dejavnosti in dogodkov
v zavodu (kulturni, tehniski, naravoslovni, §portni dnevi ...);

¢ sodelovanje v komisijah ali svetih na podro¢ju vzgoje in
izobrazevanja, v zavodu ali zunaj njega;

¢ sodelovanje z lokalnim okoljem;

¢ sodelovanje s strokovnimi ustanovami (zRrsS, DiC oz. RiC, fakultete,
ljudske univerze, vzgojno-varstveni zavodi, varstveni zavodi ipd.);

¢ skrb za vzdrzevanje uc¢nih pripomockov;

e izvajanje prostovoljnih medsebojnih hospitacij (supervizija med
sodelavci, katere namen je izboljSati vzgojno-izobrazevalno delo —
»kriti¢ni prijatelj«);

¢ objava strokovnih ali znanstvenih prispevkov v publikacijah ali na
konferencah;

¢ sodelovanje pri promocijskih dejavnostih zavoda;

¢ sodelovanje pri projektih v okviru zavodu.

3. kriterij: Pravocasnost
e izvedba delovnih obveznosti v dogovorjenih rokih;
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e pravocasna napoved in organizacija vseh oblik ugotavljanja znanja;

e pravocasno popravljanje in vracilo preizkusov znanja;

¢ pravocasna oddaja porocil in druge dokumentacije;

e pravocasno in sprotno nacrtovanje in izvedba dejavnosti in
projektov ter obvescanje o tem;

e pravocasno seznanjanje starSev z ustreznimi informacijami, ki
omogocajo uspesno delo njihovega otroka;

e pravocasen prihod na delo;

e pravocasno zaCenjanje in zakljucevanje vzgojnih/ucnih ur;

e pravocasna udelezba na pedagoskih konferencah, proslavah in
drugih dejavnostih v okviru zavoda;

e pravocasna napoved vnaprej nacrtovanih odsotnosti strokovnega
delavca.

Samostojnost, ustvarjalnost, natancnost pri opravljanju dela

4. kriterij: Samostojnost

e samostojno in uc¢inkovito vodenje vzgojne/ucne skupine/oddelka in
suvereno opravljanje nalog glede na opis delovhega mesta;

¢ samostojnost pri poznavanju zakonodaje in vodenju
administrativnih postopkov, vezanih na vzgojno-izobrazevalno delo;

¢ samostojnost pri vodenju krozkov/interesnih dejavnosti, dnevov
dejavnosti, pri izvedbi tekmovanj, organizaciji prireditev v zavodu,
pri vodenju projektov ipd.;

e spremljanje novosti, ki se nanasajo na delo na pedago$kem in
administrativnem podrocju;

¢ zmoznost samorefleksije in nac¢rtovanja lastnega dela;

¢ samostojnost pri reSevanju tezav in konfliktov;

¢ samostojnost pri komunikaciji s starsi;

¢ samostojnost pri nacrtovanju in izvedbi nalog v novih okolis¢inah
ali ob novih delovnih izzivih.

5. kriterij: Ustvarjalnost

e izdelava novih u¢il ali uénih pripomockov;

e uvedba inovativnih pristopov in vsebin v vzgojno-izobraZevalno
delo;

¢ sposobnost prilagajanja oblik in metod dela posebnostim ucencev
ali vzgojnih/u¢nih skupin;

¢ samoiniciativnost in ustvarjalnost na podrocjih in pri nalogah, ki
presegajo neposredno delovno obveznost strokovnega delavca;

« predlogi za izboljSave in ustreznejse resitve pri organizaciji dela
(na individualni ravni ali na ravni zavoda);

« predlogi za izboljSave in ustreznejse resitve na ravni finan¢nega
poslovanja zavoda (npr. zmanjSanje materialnih stroskov,
zamenjava ucil, energetska optimizacija itd.);

e razvijanje lastne ustvarjalnosti;

¢ spodbujanje ustvarjalnosti otrok/uc¢encev/dijakov;
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¢ sposobnost znajti se v negotovih razmerah.
6. kriterij: Natancnost

« kakovostno opravljene naloge brez potrebe po vecjih korekcijah
(zaradi morebitne namerne povrsnosti);

¢ upostevanje zakonskih okvirjev pri vzgojno-izobrazevalnem delu;

¢ obcutljivost za podrobnosti pri vzgojno-izobrazevalnem delu;

¢ doslednost pri uresni¢evanju ciljev kurikula/u¢nega nacrta;

¢ natancnost pri spremljanju in posredovanju ustreznih informacij za
izvajanje vzgojno-izobraZevalnega dela;

¢ zmoznost celovite in analiticne presoje pri nacrtovanju in izvajanju
vzgojno-izobrazevalnega dela.

Zanesljivost pri opravljanju dela

7. kriterij: Izpolnjevanje dogovorjenih obveznosti

¢ dosledno izpolnjevanje dogovorjenih obveznosti v okviru opisa del
in nalog strokovnega delavca;

¢ realizacija ciljev u¢nega nacrta;

¢ upostevanje dogovorov in pravil v zvezi z vsemi udeleZenci
vzgojno-izobrazevalnega procesa;

¢ delovanje v skladu z vizijo, prednostnimi nalogami in razvojnimi
usmeritvami zavoda;

¢ uresnicevanje dogovorov glede hisnega reda, vzgojnega nacrta in
drugih internih aktov zavoda.

8. kriterij: Popoln in tocen prenos informacij

e pozorno in verodostojno spremljanje, povzemanje in posredovanje
ustreznih informacij sodelavcem, otrokom/ucencem/dijakom,
starSem, vodstvu, lokalni skupnosti in strokovni javnosti;

e pravocasen prenos informacij.

Kakovost sodelovanja in organizacija dela

9. kriterij: Sodelovanje

¢ zmoznost sodelovanja s strokovnimi delavci v zavodu: timsko delo
pri pouku ali pri projektih, skupno nacrtovanje in izvedba
dejavnosti v zavodu, zmoznost usklajevanja razli¢nih pogledov;

¢ zmoznost uc¢inkovitega vodenja skupine/oddelka in usmerjanja
sodelovanja med strokovnim delavcem in otroki/uc¢enci/dijaki (pri
pouku, razrednih urah in drugih dejavnostih po
vzgojno-izobraZevalnem programu);

¢ sodelovanje z lokalnim okoljem in ustanovami, tudi v SirSem
slovenskem okolju ali v tujini;

¢ zmoznost povezovanja razlicnih deleznikov v
vzgojno-izobraZevalnem procesu: sodelovanje med razlicnimi
skupinami/oddelki, sodelovanje med otroki/ucenci/dijaki, starsi
in delavci zavoda, sodelovanje med zaposlenimi in vodstvom,
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sodelovanje med zavodom in drugimi vzgojno-izobraZevalnimi
ustanovami;

konstruktivno sodelovanje s starsi;

zmoznost konstruktivnega reSevanja konfliktov;

izmenjava idej, ki bi lahko pripomogle k ve¢ji kakovosti
vzgojno-izobrazevalnega procesa, prenos znanja na sodelavce in
§irSo zainteresirano strokovno skupnost;

spodbuda pri razvijanju sodelovalne kulture med uc¢enci samimi.

10. kriterij: Organizacija dela

obvladovanje organizacijskih in administrativnih nalog v zvezi z
nacrtovanjem, izvajanjem, spremljanjem in vrednotenjem
vzgojno-izobraZevalnega procesa;

ucinkovito vodenje otrok/ucencev/dijakov, oddel¢ne skupnosti in
koordiniranje oddel¢nega vzgojiteljskega/uciteljskega zbora;
ucinkovita izraba ¢asa na delovnem mestu;

skrb za varno in urejeno delovno okolje;

poznavanje in uporaba predpisov, ki urejajo vzgojno-izobrazevalno
delo;

pravocasen prihod na delo; delavec mora biti v okviru delovnega
casa vedno na voljo;

podajanje natanc¢nih navodil in u¢inkovita organizacija dela pri
vodenju projektov, dnevov dejavnosti, proslav ali drugih dejavnosti
v okviru vodstvenih/koordinatorskih zadolZzitev delavca;
pripravljenost za prostovoljno izvajanje nalog, ki prispevajo k nujni
realizaciji ali vec¢ji kakovosti vzgojno-izobrazevalnega dela;
sposobnost prilagajanja novim ali nepredvidenim okoli§¢inam pri
izvajanju dela.

Druge sposobnosti v zvezi z opravljanjem dela

11. kriterij: Interdisciplinarnost

odprtost za medpredmetno povezovanje znanj pri
vzgojno-izobrazevalnem delu;

zmoznost smiselnega prenosa novih spoznanj pri razvoju
predmetnega podrocja ali predmetne didaktike v neposredno u¢no
prakso;

vklju¢evanje prednostnih in razvojnih ciljev zavoda v
vzgojno-izobrazevalno delo;

povezovanje strokovnega delavca z delavci drugih ustanov na
medSolski, medregijski ali mednarodni ravni (mreZenje);
zmoznost razvijanja Sirokega in celostnega pogleda na pojave in
dogodke v svetu ter na medcloveske odnose pri
otrocih/ucencih/dijakih;

pomoc¢ sodelavcem pri izboljSanju njihovega vzgojno-izobrazeval-
nega dela (npr. medsebojne hospitacije, izmenjava izkuSenj in
primerov dobre prakse, izmenjava uc¢nih gradiv ali priprav);
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profesionalni razvoj ucitelja tudi na podroc¢jih, ki niso neposredno
predmet njegovega poucevanja;

konstruktivna odprtost za novosti in spremembe pri
vzgojno-izobrazevalnem delu.

12. kriterij: Odnos do uporabnikov storitev

I3.

zmoznost empatije v odnosu do otrok/ucencev/dijakov, starsev in
sodelavcev;

oblikovanje varnega in spodbudnega okolja za vse udeleZence
vzgojno-izobraZevalnega procesa;

pozitiven odnos do otrok/ucencev/dijakov ob spoStovanju
njihovega socialnega, kulturnega, jezikovnega in verskega porekla
ter drugih osebnih okoli$¢in;

upostevanje individualnih potreb otrokov/uc¢encev/dijakov in
prilagajanje vzgojno-izobrazevalnega dela tem potrebam
(inkluzivni pristop);

ravnanje v skladu s poklicnim eti¢nim kodeksom: spostovanje
pravic otrok, star§ev in sodelavcev, poSten odnos, zgled osebne
integritete, izkazovanje obc¢utka enakopravnosti in pravi¢nosti,
pripravljenost pomagati ...;

zmoznost konstruktivnega reSevanja problemov in konfliktov;
med delovnim ¢asom morajo biti strokovni delavci dosegljivi za
otroke in starSe (v skladu z moZnostmi), ob hkratnem ohranjanju
profesionalnega odnosa.

kriterij: Komuniciranje

zmoznost odprte, spostljive in suverene komunikacije z vsemi
udelezenci vzgojno-izobrazevalnega procesa;

pravocasno, jasno in nedvoumno sporocanje;

korektnost in diskretnost v komunikaciji, ob ohranjanju
dostojanstva in integritete vkljucenih oseb;

upostevanje splosnih pravil bontona v medosebni komunikaciji in
ravnanju;

ekstravertiranost in razvit smisel/odprtost za humor;

skladnost med besedno komunikacijo in govorico telesa;

razvijanje pozitivnega vzdusja v vzgojnih/u¢nih skupinah/oddelkih
in v kolektivu;

zmoznost asertivne komunikacije (biti enakovreden sogovornik
brez podrejanja);

zmoznost ustreznega soocanja z nezazelenim vedenjem,
agresivnostjo in konflikti ter uporaba ustreznih strategij za
reSevanje teh teZav;

zmoznost konstruktivnega iskanja vzrokov in resitev ob nesoglasjih
in tezavah;

zmoznost obvladovanja lastnih ¢ustev in prepoznavanja Custev pri
otrocih/uc¢encih/dijakih, starsih in sodelavcih;
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e zmoZnost sprejemanja in podajanja konstruktivne kritike;

e zmoznost razvijanja jezikovnih/sporazumevalnih in socialnih
vescin pri otrocih/ucencih/dijakih.

kriterij: Drugo

¢ drugi kriteriji glede na posebnosti in razvojne nacrte zavoda;

¢ ucna uspesnost otrok/ucencev/dijakov ob upostevanju dodane
vrednosti v obdobju med vstopom v vzgojno-izobrazevalni program
in izstopom iz njega: uspehi otrok na eksternih preverjanjih znanja,
uspehi otrok na tekmovanjih, razvijanje posebnih talentov pri
otrocih, u¢na uspesnost otrok s sibkejsim predznanjem in
primanjkljaji na posameznih podrocjih, splosna delovna klima v
skupini/oddelku;

e pripadnost kolektivu;

e skrb za ugled zavoda.

Na podlagi predlaganega nabora podkriterijev, analize obstoje-
¢ih praks in lastnih izkusenj smo oblikovali model nabora kazal-
nikov s tockovnim ovrednotenjem Kkriterijev delovne uspesnosti.
Premislek o smiselnem tockovnem vrednotenju posameznega Kkri-
terija je temeljil na skupni presoji o kompleksnosti (obseg podkri-
terijev) posameznega kriterija v pedagoskem poklicu (predvsem
za delo uciteljev in vzgojiteljev). Tako se je na primer za obseZen
in kompleksen Kkriterij strokovnost po temeljiti razpravi izkristali-
ziralo pet smiselnih stopenj ali kazalnikov (0-4 tocke), za kriterij
popoln in tocen prenos informacij pa le dve stopnji (o-1 tocka).
Sir$a strokovna razprava bi seveda lahko prispevala k morebitnim
popravkom predlaganega modela.

Model tockovnega ovrednotenje posameznih kriterijev delovne
uspesnosti s kazalniki

Rezultati dela (skupaj mogocih do 8 tock)

1. kriterij: Strokovnost

¢ 0 toCk — po enem ali ve¢ opisanih podkriterijih dela ne opravlja na
nacin, ki bi zagotavljal vzdrZzevanje minimalne kakovostne ravni
vzgojno-izobraZevalnega procesa, kar se kazZe v pogostih pritoZbah
otrok ali starSev ter v pogostih intervencijah ravnatelja, sodelavcev
ali svetovalnega delavca.

¢ 1 toCka - delo izvaja na nacin, ki zagotavlja vzdrZevanje minimalne
(e sprejemljive) kakovostne ravni vzgojno-izobraZzevalnega
procesa, vendar brez strokovnega napredka.

¢ 2 toCki - pri delu izraza pricakovano temeljno poznavanje in
uporabo vzvodov kakovostnega vzgojno-izobrazevalnega procesa,
kar se kaze z dobrim nac¢inom dela brez vecjih pripomb, a tudi brez
kakovostnih presezkov na katerem koli podro¢ju dela.

38



Kriteriji in kazalniki za ocenjevanje delovne uspesnosti

¢ 3 toCke — pri delu kaze poznavanje in uporabo vzvodov
kakovostnega vzgojno-izobraZevalnega procesa nad pricakovanji,
kar prepoznavajo tudi otroci, starsi in sodelavci.

¢ 4 toCke - pri delu kaze poznavanje in uporabo vzvodov
kakovostnega vzgojno-izobraZevalnega procesa visoko nad
pricakovanji, kar je mogoce prepoznati v kriticnem razvijanju
lastnih pristopov, sodelovanju z zunanjimi ustanovami (prenos
dobrih praks in znanja) ali v izrazito pozitivhem vrednotenju
njegovega dela pri otrocih, starsih in sodelavcih.

2. kriterij: Obseg dela

¢ 0 toCk — ohseg dela pod pricakovanji, kar ne zagotavlja minimalne
kakovostne ravni vzgojno-izobrazevalnega procesa.

¢ 1 toc¢ka - pricakovani (osnovni) obseg dela, ki zagotavlja
zadovoljivo kakovostno raven vzgojno-izobrazevalnega procesa,
a brez samoiniciativnosti.

¢ 2 toCki - povecan obseg dela, ki prispeva k vec¢ji kakovosti
vzgojno-izobrazevalnega procesa, a brez samoiniciativnosti.

¢ 3 toCke — obseg dela nad pricakovanji, s ¢imer delavec vzdrzuje
visoko kakovostno raven vzgojno-izobrazevalnega dela in kaze
samoiniciativnost.

3. kriterij: Pravocasnost

¢ 0 toCk — pogosto zamuja na delo ali v razred oziroma v vzgojno
skupino, pri oddaji pisnih izdelkov u¢encem, porocil, zapisnikov
in druge pedagos$ke dokumentacije; nalog pogosto ne izpolni v
dogovorjenih rokih.

¢ 1 tocka - na delo prihaja pravocasno in pravocasno odhaja v razred
ali v vzgojno skupino, u¢encem pravocasno vraca pisne izdelke,
prav tako pravocasno oddaja porocila, zapisnike in drugo
pedagosko dokumentacijo, naloge pa opravi v dogovorjenih rokih.

Samostojnost, ustvarjalnost, natancénost pri opravljanju dela
(skupaj mogocih do 6 tock)
4. kriterij: Samostojnost

¢ 0 toCk — pri svojem delu nenehno potrebuje navodila, nasvete in
nadzor.

¢ 1 tocka — naloge izvaja samostojno, ne da bi potreboval stalna
navodila in nadzor.

¢ 2 toCki — samoiniciativno iSce, izvaja in predlaga uc¢inkovite metode
dela.

5. kriterij: Ustvarjalnost

¢ 0 toCk — ne kaze ustvarjalnosti, ki bi prispevala k ve¢ji kakovosti
vzgojno-izobraZevalnega procesa, niti je ne razvija pri otrocih.

¢ 1 toCka - kaze ustvarjalnost, kar prispeva k vecji kakovosti
vzgojno-izobrazevalnega procesa.
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¢ 2 toCki — kaZe izjemno ustvarjalnost, kar prispeva k ve¢ji kakovosti
vzgojno-izobraZevalnega procesa, ali izrazito spodbuja
ustvarjalnost otrok.

6. kriterij: Natancnost

¢ 0 toCk — pri svojem delu ni natancen, pogoste napake so posledica
malomarnosti, iz njih se ne uci; da bi zagotovili minimalno
kakovostno raven vzgojno-izobraZevalnega procesa, so potrebne
vecje korekcije njegovega dela.

¢ 1 tocka - pri svojem delu si prizadeva biti natanc¢en, uci se iz lastnih
napak, potrebne so kve¢jemu obCasne manjSe korekcije njegovega
dela.

¢ 2 tocCki — pri svojem delu je natancen, uci se iz (redkih) lastnih
napak, korekcije njegovega dela niso potrebne; s svojimi
izkuSnjami pomaga tudi sodelavcem, da bi bilo njihovo delo bolj
kakovostno.

Zanesljivost pri opravljanju dela (skupaj mogoce do 3 tocke)
7. kriterij: Izpolnjevanje dogovorjenih obveznosti

¢ o toCk — dogovorjenih obveznosti ne izpolnjuje ali jih izpolnjuje
nepopolno, s ¢imer ogroza ali znizuje kakovost izvajanja
vzgojno-izobraZevalnega procesa.
¢ 1 toc¢ka - dogovorjene obveznosti praviloma izpolni v skladu s
pricakovanji.
¢ 2 tocCki — dogovorjene obveznosti izpolni v celoti in zanesljivo.
8. kriterij: Popoln in toc¢en prenos informacij

¢ 0 to¢k — informacije pri svojem delu prenasa nepopolno ali napa¢no
oziroma jih prikriva, prikroji ali nepooblas¢eno razkriva v §kodo
kakovosti vzgojno-izobraZevalnega procesa ali v §kodo
posameznika ali skupine.

¢ 1 toCka - pri svojem delu skrbi za pravocasen, verodostojen in
popoln prenos ustreznih informacij vsem udelezencem
vzgojno-izobrazevalnega procesa.

Kakovost sodelovanja in organizacija dela (skupaj mogocih
do 5 toc¢k)

9. kriterij: Sodelovanje

¢ 0 toCk - s sodelavci ali starsi ne sodeluje, neucinkovito vodi razred
oziroma skupino, ne prilagaja se delu v skupini ali v timu, ne zna
reSevati konfliktov ali pa jih pogosto celo sam povzroca.

¢ 1 toCka - s sodelavci in starsi zadovoljivo sodeluje, ustrezno vodi
razred oziroma skupino, prizadeva si prilagajati se delu v skupini
in v glavnhem konstruktivno resuje konflikte.

¢ 2 toCki - s sodelavci in starsi konstruktivno sodeluje, u¢inkovito
vodi razred oziroma skupino, uc¢inkovito se prilagaja delu v skupini
ter konstruktivno in spretno resuje konflikte.
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¢ 3 toCke — uspesno sodeluje z vsemi delezniki v
vzgojno-izobrazevalnem procesu, kaze velike vodstvene in
mentorske zmoZnosti, sodeluje s §ir§im okoljem, skrbi za izmenjavo
idej, katerih namen je povecati kakovost vzgojno-izobrazevalnega
procesa, in prepoznavno razvija sodelovalno kulturo med otroki.

10. kriterij: Organizacija dela

¢ 0 toCk — neorganizirano in nenacrtno izkorisca delovni ¢as in je pri
delu neucinkovit (pod pricakovanji in v §kodo kakovosti
vzgojno-izobrazevalnega procesa).

¢ 1 tocka — ucinkovito izkoriS¢a delovni ¢as in pricakovano obvladuje
organizacijske in administrativne naloge v vzgojno-izobrazevalnem
procesu.

¢ 2 tocki — na Stevilnih podroc¢jih dela kaze organizacijske
sposobnosti nad pricakovanji, znanje in izkusnje je pripravljen
prenasati na sodelavce in samoiniciativno prevzema naloge, ki
prispevajo k veéji kakovosti vzgojno-izobraZevalnega dela.

Druge sposobnosti v zvezi z opravljanjem dela (skupaj mogocih
do 10 tock)

I1. kriteryj: Interdisciplinarnost

¢ 0 toCk — pri svojem delu kaze odklonilen ali pasiven odnos do
interdisciplinarnih pristopov, pri otrocih pa razvija ozek in
nenavdihujo¢ pogled na znanje in svoje predmetno podrocje.

¢ 1 toCka - pri delu je odprt za interdisciplinarne pristope in celosten
pogled na druzbene pojave in razvoj znanosti in tehnike; te pristope
in spoznanja obc¢asno vkljucuje v u¢no prakso (na ravni ciljev in
vsebin in/ali oblik in metod dela).

¢ 2 tocki — aktivno sodeluje pri medpredmetnem povezovanju v
zavodu in v ucni proces veckrat vkljucuje medpredmetne vsebine,
sodeluje pri mreZenju med sodelavci iz razli¢nih ustanov, kriticno
preverja novosti in spremembe na podrocju Solstva, pomaga
sodelavcem pri izboljSevanju njihovega vzgojno-izobrazevalnega
dela (npr. medsebojne hospitacije).

12. kriterij: Odnos do uporabnikov storitev

¢ o tock — do otrok, starSev in sodelavcev kaze nespostljiv ali
konflikten odnos in si kljub opozorilom ne prizadeva, da bi ga
izboljsal.

¢ 1 tocka - do otrok, starsev in sodelavcev kaZe strpen odnos
(prenasanje) brez posebne empatije.

¢ 2 toCki - do otrok, starSev in sodelavcev kaze empaticen odnos, saj
prepoznava posebnosti in potrebe posameznikov in jih upoSsteva.

¢ 3 tocke - do otrok, star§ev in sodelavcev kaze empati¢en odnos z
izrazito razvito Custveno in socialno komponento, kar prepoznavajo
in moc¢no pohvalijo tudi uporabniki storitev.
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kriterij: Komuniciranje

¢ o to¢k — komunikacija (besedna ali nebesedna) je nerazumljiva ali
dvoumna ali do sogovornika nespostljiva, obstaja vidno neskladje
med besedami in govorico telesa, kar rusi zaupanje in onemogoca
sodelovanje med udelezenci.

¢ 1 tocka - komunikacija (besedna in nebesedna) je razlocna,
nedvoumna in izraza strpen odnos do sogovornika, ni pa izrazen
namen, da bi ustvarili ozra¢je zaupanja, sodelovanja in dobre
odnose med udeleZenci (zgolj prenasanje).

¢ 2 to¢ki — komunikacija (besedna in nebesedna) je razlo¢na,
nedvoumna in empati¢na, s ¢cimer prispeva k ustvarjanju ozracja
zaupanja, sodelovanju in dobrim odnosom med udeleZenci.

¢ 3 tocCke - izrazite komunikacijske zmozZnosti, ki na ravni besed in
dejanj prispevajo k odkriti, argumentirani, poglobljeni in spostljivi
komunikaciji med sogovorniki; razvit smisel za humor (vendar ne
cenen ali vulgaren) in zmoZnost empatije; vse to v daljSem
casovnem obdobju kot posebno pozitivno lastnost delavca
prepoznava tudi SirSi krog uporabnikov storitev.

kriterij: Drugo

¢ 0 tocCk — delavec ne izpolnjuje pogojev za ta Kkriterij.

¢ 1 toCka - delavec izpolnjuje pogoje na pricakovani ali zadovoljivi
ravni.

¢ 2 tocki - delavec izpolnjuje pogoje nad pricakovanji.

Pri ocenjevanju delovne uspesnosti predlagamo matemati¢ni
model, ki je podoben to¢kovanju pisnih izdelkov v Solah, hkrati pa
vkljucuje moznost dodatnih uteZi pri posameznih elementih de-

lovne uspesnosti v skupni oceni:

e Vsakemu Kkriteriju dolo¢imo najve¢je mozZno Stevilo tock
glede na naslednja premisleka: kolik§na je teZa izbranega
kriterija znotraj posameznega elementa in kakSne smiselne

kazalnike lahko dolo¢imo za izbrano Stevilo tock.

o Definiramo relativno povpreéno oceno E; vsakega elementa
i kot relativni delez dosezenih tock pri izbranem elementu
(j. vsota dosezZenih to¢k po posameznih kriterijih elementa)

glede na vse mozne tocke pri tem elementu.

» Dogovorimo se, kolikSno tezo (utez) U; bo imel posamezen
element i delovne uspesnosti znotraj skupne ocene glede na
specifiko delovnega mesta: pri uciteljih in vzgojiteljih naj
bodo utezi drugac¢ne kot pri tehni¢no-administrativnih delav-

cih. Pri tem je o < U; < 1 za vsak element i in

Uy + U, + Uy + Uy + Us = 1.
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Predlagamo, da so razmerja med elementi (uteZi) naslednja:
rezultatom dela dodelimo deleZz 35 % (ali 0,35); samostojnosti,
ustvarjalnosti, natancénosti dodelimo deleZ 10 % (ali 0,10); za-
nesljivosti pri opraviljanju dela dodelimo delez 10 % (ali 0,10);
kakovosti sodelovanja in organizaciji dela dodelimo deleZ
15 % (ali o,15), drugim sposobnostim v zvezi z opravljanjem
dela pa 30 % (ali 0,30).

 Relativno skupno oceno delovne uspesnosti Og definiramo kot

Or=E,-035+E;, -010+E;-0,10+E, 0,15+ E; - 0,50,

kjer smo sploSen zapis za posamezne uteZi Ze nadomestili
s konkretnimi vrednostmi, kot smo jih predlagali v prejsnji
alineji.

Ocena delovne uspesnosti, izrazena v odstotnih tockah, je po-
tem O = Og - 100 %.

« Na koncu oceno delovne uspesnosti, izrazeno v odstotkih,
pretvorimo v oceno na petstopenjski lestvici, kot zahteva
Uredba. V ta namen dolo¢imo Kkriterij (meje) za pretvorbo
odstotnih toc¢k v Steviléne ocene od 1 do 5. Sami predlagamo
naslednji kriterij: od o do 29 % — ocena 1, od 30 do 49 % —
ocena 2, od 50 do 69 % — ocena 3, od 70 do 89 % — ocena 4
in od go do 100% - ocena 5. Predlagani Kkriterij je namrec
ekvivalent naslednjega: od o do 1,4 — ocena 1, od 1,5 do 2,4 —
ocena 2, od 2,5 do 3,4 — ocena 3, od 3,5 do 4,4 — ocena 4 in od
4,5 do 5 — ocena 5.

Dolocanje kriterija za pretvorbo odstotnih to¢k v ocene od 1
do 5 bi moralo biti po nasem mnenju v vseh zavodih enotno,
sicer je ocene nemogoce primerjati.

Predlagana razmerja (uteZi) med posameznimi elementi de-
lovne uspesnosti je seveda mogoce na podlagi SirSe strokovne raz-
prave spremeniti. Sami smo izhajali s staliS¢a, da pri petih ele-
mentih teza vsakega od njih ne more biti 20 %, ker za specifike
pedagoskega poklica niso vsi enako pomembni. Tako smo menili,
da sta elementa rezuliaii dela in druge sposobnosti v zvezi z oprav-
ljanjem dela (med katere sodita npr. odnos do uporabnikov in ko-
municiranje) klju¢na za pedagoski poklic in zato vsak posebej ute-
meljujeta priblizno tretjino skupne ocene, preostali trije elementi
pa so priblizno enakovredni, vsak posebej pa manj pomemben kot
prej omenjena.

Prav tako je nwno, da ravnatelj zaposlenim pojasni opisni po-
men posameznih Stevilénih ocen v skladu z Uredbo, in sicer:
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5 odli¢na ocena delovne uspesnosti pomeni odli¢no opravljeno
delo v ocenjevalnem oziroma napredovalnem obdobju, to je
visoko nad pricakovanji glede na Kkriterije ocenjevanja;

4 zelo dobra ocena delovne uspeSnosti pomeni zelo dobro
opravljeno delo v ocenjevalnem oziroma napredovalnem ob-
dobju, to je nad pricakovanji glede na kriterije ocenjevanja;

5 dobra ocena delovne uspeSnosti pomeni dobro opravljeno
delo v ocenjevalnem oziroma napredovalnem obdobju, to je
v skladu s pricakovanji glede na kriterije ocenjevanja;

2 zadovoljiva ocena delovne uspesnosti pomeni zadovoljivo
opravljeno delo v ocenjevalnem oziroma napredovalnem ob-
dobju, to je delno pod pricakovanji glede na kriterije ocenje-
vanja;

1 nezadovoljiva ocena delovne uspesnosti pomeni nezadovo-
ljivo opravljeno delo v ocenjevalnem oziroma napredoval-
nem ohdobju, to je v celoti pod pricakovanji glede na Kkriterije
ocenjevanja.

Primer ocenjevanja po predlaganem modelu

Recimo, da je zaposleni delavec dobil naslednje tocke:
Rezultati dela (5 od §8):

» strokovnost: 2;
» obseg dela: 2;
e pravocasnost: 1.

Samostojnost, ustvarjalnost, natancnost pri opravljanju dela
(4 od 6):

¢ samostojnost: 1;
 ustvarjalnost: 1;
» natancnost: 2.

Zanesljivost pri opravijanju dela (3 od 3):

« izpolnjevanje dogovorjenih obveznosti: 2;
« popoln in to¢en prenos informacij: 1.

Kakovost sodelovanja in organizacije dela (3 od 5):

» sodelovanje: 2;
» organizacija dela: 1.

Druge sposobnosti v zvezi z opravljanjem dela (6 od 10):
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« interdisciplinarnost: 1;

» odnos do uporabhnikov storitev: 2;
« komuniciranje: 2;

e drugo: 1.

Naj bo razmerje (teza) med posameznimi elementi delovne
uspesSnosti po vrsti naslednje:

35 % :10% : 10 % : 15 % : 30 %.
Skupno oceno delovne uspesnosti, izrazeno v odstotkih, potem iz-
racunamo na naslednji nacin:

— 100%(2 4 5 ) 6 — 65
0 =100 6(80,55 + 60,10 + 50,10+ 50,15 + 100,50) = 65 %.

Po predlaganem kriteriju (od o do 29 % — ocena 1, od 30 do 49 % —
ocena 2, od 50 do 69 % — ocena 3, od 70 do 89 % — ocena 4 in od go
do 100 % — ocena 5) bi bila ocena delovne uspesnosti 3, kar pomeni
dobro in v skladu s pricakovanji opravljeno delo.

V nadaljevanju bomo na kratko predstavili §e najpomembnejSe
ugotovitve iz analize odgovorov obeh pomocnic ravnateljic, ki sta
predlagani model preizkusili na vzorcu 21 zaposlenih v dveh jav-
nih vrtcih.

Na podlagi njunih odgovorov ugotavljamo, da so jima bili pre-
dlagani podkriteriji in kazalniki za kriterije dragocen pripomocek,
s katerim sta pridobili objektivnejSe in po njunem mnenju real-
nejSe ocene delovne uspesnosti. Njune ugotovitve lahko strnemo
v naslednje tocke:

» Pri ocenjevanju so ravnateljem vodilo in smernice predvsem
kriteriji, ki so zapisani v Uredbi o napredovanju javnih usluz-
bencev v placne razrede. Vendar se je pokazalo, da so precej
ohlapni in splo8ni. Zato so podkriteriji oziroma predlagani
model inStrumentarija s podkriteriji dragoceni, saj omogo-
¢ajo realnejSe in objektivnejSe ocenjevanje zaposlenih.

e Podkriteriji so dobrodoSli tudi v primerih, ko ravnatelj zapo-
slenemu tezko sporoc¢i povratne informacije oziroma slabso
oceno: na podlagi tako pripravljenih podkriterijev je mogoce
oceno »laZje« in korektneje argumentirati. Podkriteriji, ki
zelo natan¢éno razclenjujejo krovne Kkriterije, tako odloc¢ilno
vplivajo na samo oceno (so jasni in razumljivi).

« Ena od pomocnic je menila, da je nekoliko pomanjkljivo
opredeljen kriterij »Drugo« in k naboru podkriterijev zanj
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predlagala npr. pricakovanja zaposlenih, njihove poglede,
nacrte, cilje itn. saj je znano, da posameznik s svojimi za-
znavami, motivi in vrednotami, s svojo osebnostjo, zadovolj-
stvom in zmoZnostmi odloc¢ilno oblikuje klimo v kolektivu.
Ta predlog se nam zdi smiseln in ga lahko ravnatelj glede na
specifiko zavoda zagotovo vkljuci, vendar ga sami nacrtno
nismo opisali z zavezujo¢imi podkriteriji, da bi tu ohranili
avtonomijo zavodov (kot je misljeno tudi v Uredbi).

« V nabor podkriterijev so vkljuceni vsi klju¢ni vidiki dela uci-
teljev in vzgojiteljev: bolje so opredeljene pricakovane kom-
petence, znanja, spretnosti in sposobnosti, ki jih mora obvla-
dati zaposleni, pri kazalnikih pa je navedeno, koliko naj jih
strokovni delavec dosega.

» Predlagani nabor podkriterijev omogoca doslednost, objek-
tivnost in sistemati¢nost pri ocenjevanju, saj lahko vse zapo-
slene ocenjujemo enako oziroma primerljivo. Oceno lahko
delavcu pregledno in razumljivo argumentiramo.

» Predstavljeni model pomaga ravnatelju, da ne spregleda ka-
kega pomembnega podrocja dela. S tem se moznost za na-
pake in neobjektivnost ocene precej zmanjsa.

e Kazalniki so napisani jasno, razumljivo in nedvoumno.

+ Ena od pomocnic je predlagala, da bi pri kriteriju »Samostoj-
nost« dodali Se en kazalnik (npr. samoiniciativnost, fleksibil-
nost) kot najvisjo raven samostojnosti. Pri kon¢nem predlogu
strokovnih reS$itev smo to upostevali.

» Model, po katerem izracinamo oceno, je predstavljen razum-
ljivo.

e Obe pomocnici sta menili, da bi bilo v skupni oceni delovne
uspesnosti smiselno spremeniti tezo posameznih elementov,
kar smo po tehtni razpravi v konénem predlogu strokovnih
reSitev upostevali.

o S podkriteriji, kazalniki za kriterije in z nacinom izracuna
ocene (teza posameznih elementov) je nujno seznaniti zapo-
slene pred samim ocenjevanjem, da bodo nedvoumno vedeli,
kaj od njih pricakujemo, kaksna ocena sledi, ¢e kriterije iz-
polnjujejo, in kaksna, kadar jih ne.

Preizkus predlaganega modela ocenjevanja na vzorcu 21 zapo-
slenih v dveh vrtcih je pokazal, da so se ocene po novem modelu
glede na prej uporabljenega spremenile, in sicer so v dveh prime-
rih ostale enake, v desetih so se zniZale za eno stopnjo, v devetih
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pa so za dve. Po predhodno uporabljenih modelih je bilo z oceno
5 ocenjenih dvajset zaposlenih, z oceno 4 pa eden. Po novem mo-
delu sta oceno 5 dosegla dva zaposlena, oceno 4 je doseglo deset
zaposlenih, oceno 3 osem zaposlenih in oceno 2 eden. Menimo, da
porazdelitev ocen po novem modelu vsekakor bolje kaze realno
sliko delovne uspesnosti zaposlenih v vzgoji in izobraZevanju (se-
veda ob predpostavki, da ne zagovarjamo teze, da smo »vsi enako
dobri« in »vsi najbolji«...).

Rezultate ankete in po novem modelu izracunane ocene smo
pricakovali in jasno kazejo, da je predlagani model ocenjevanja
delovne uspesSnosti objektivnejsi v primerjavi z nekaterimi obsto-
je¢imi, ki krozijo med ravnatelji. Na podlagi pripomb pomoc¢nic
ravnateljic smo ga v dveh vidikih Se izboljsali (tak je trenutno).

Zavedamo se omejitev sporocilnosti zbranih podatkov in iz
njih izpeljanih ugotovitev, saj smo model preizkusili na majhnem
vzorcu dveh vrtcev, ki ne more biti reprezentativen. Kljub temu
smo prepricani, da je predlagani model ocenjevanja zaradi tega
podrobnega opisoma Kkriterijev, kazalnikov za njihovo tockovno
vrednotenje in nacina racunanja delovne uspesnosti z uporabo
uteZi pomemben korak naprej v primerjavi z vsemi doslej upora-
bljenimi modeli v Solski praksi, s katerimi smo se srecali v nasi
raziskavi.

Sklep

Poudarili bi radi, da nas osnovni namen ni bil zniZzevanje ocen de-
lovne uspesnosti, temvec odpiranje prostora za strokovno in argu-
mentirano razpravo o bolj kakovostnem delu zaposlenih v vzgoji
in izobraZevanju (vklju¢no z ravnatelji). Prepri¢ani smo, da si ve-
¢ina uciteljev iskreno prizadeva za to, hkrati pa si Zelijo objektiv-
nih vzvodov za prepoznavanje in nagrajevanje bolj kakovostnega
dela v primerjavi z manj kakovosinim ali celo slabo opravljenim.

Predlagani model ocenjevanja delovne uspeSnosti smo obliko-
vali predvsem z mislijo na ucitelje in vzgojitelje, za administra-
tivno-tehni¢ne delavce pa je po naSem mnenju smiselno narediti
drugacen nabor podkriterijev in kazalnikov zanje. Sam model oce-
njevanja lahko ostane enak, le z drugace obtezenimi elementi de-
lovne uspesnosti.

Zavedamo se, da predlagani model odpira tudi nekatere dileme:

« Ravnateljem prinasa manj rutinsko in bolj poglobljeno oce-
njevanje delovne uspesnosti zaposlenih, kar lahko zanje, zla-
sti v velikih kolektivih, predstavlja dodaten izziv.
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» Zaposleni, ki so bili vsa leta po uredbi navajeni predvsem na
prav dobre in odli¢ne ocene, ne bodo zlahka in z navduse-
njem sprejeli morebitnega zniZanja ocen delovne uspeSnosti.

» Kljub dopusceni avtonomiji glede dolocanja uteZi za posa-
mezne elemente delovne uspesnosti in pri oblikovanju ka-
zalnikov bi bilo zaradi objektivnosti in primerljivosti ocen
med vzgojno-izobrazevalnimi zavodi v Sloveniji smiselno, da
se pri podkriterijih, kazalnikih in uteZeh poenotimo (vsaj za
ucitelje in vzgojitelje). Uredba omogoca avtonomno doloca-
nje drugacnih reSitev za administrativno-tehni¢ne delavce v
vzgoji in izobraZevanju, prav tako pa tudi za vsa druga pod-
roc¢ja v javnem sektorju (zdravstvo, uradnistvo ...).

Predvsem druga dilema prinasa ravnateljem in zaposlenim, ki
bi se odlocili uporabiti predlagani model, velik izziv. Kljub temu
menimo, da lahko na tem podroc¢ju v Solstvu naredimo korak na-
prej, ¢e upostevamo naslednje:

» Ocenjevanje delovne uspesnosti je le eden od korakov (in niti
ne najbolj klju¢en) pri spremljanju dela zaposlenih in pri na-
¢rtovanju lastnega kariernega razvoja. Pred ocenjevanjem si
moramo jasno zastaviti cilje vzgojno-izobraZzevalnega dela
in razvojno vizijo zavoda, ki jih bodo zaposleni lahko pono-
tranjili, in ocenjevanje delovne uspesnosti sprejeli kot bolj
ali manj samoumeven del profesionalnega razvoja. Po oce-
njevanju pa moramo narediti Se en korak, in sicer je nujna
(samo)refleksija, ki zaposlenemu pomaga pri nadaljnjem
delu. Ocenjevanje delovne uspesnosti mora imeti formativno
vlogo, sicer se lahko izrodi v nasprotje tega, kar bi z njim radi
dosegli.

« Ravnatelji naj z zaposlenimi temeljito obravnavajo podkri-
terije za vrednotenje delovne uspeSnosti, tako da jih lahko
vsi ponotranjijo in prepoznajo kot korak k vecji kakovosti v
vzgoji in izobrazevanju. To je prvi in klju¢ni korak za SirSo
strokovno razpravo o kakovosti pedagoskega dela.

« Zaposlenim je treba predstaviti pomen ocenjevanja delovne
uspesnosti, problematiko, ki se pojavlja v slovenskem pro-
storu, in opisni pomen S§tevil¢nih ocen. Nujno je namrec, da
strokovni delavci petstopenjske lestvice ocen delovne uspes-
nosti ne preslikajo avtomati¢no na Solske ocene, ampak ra-
zumejo pomen opisnih ocen delovne uspesnosti. Prepric¢ani
smo, da ucitelji in vzgojitelji premoremo toliko strokovne sa-
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mozavesti in kriticne samorefleksije, da se zavedamo, da ni-
smo »vsi enako dobri« in »vsi najboljSi«.

« Uciteljem in vzgojiteljem je treba vnaprej jasno predstaviti
nacin, kako izracunamo oceno delovne uspesnosti, saj je to
prvi pogoj za preglednost dela ravnateljev in za zaupanje za-
poslenih v njihovo strokovno presojo pri ocenjevanju.

Upamo, da bodo reSitve, predlagane v nasem prispevku, spod-
budile SirSo strokovno razpravo o ustreznejSem ocenjevanju de-
lovne uspesnosti in morda prispevale kak§en kamencek v mozaik
boljSega modela vrednotenja dela uciteljev in vzgojiteljev od tre-
nutno uveljavljenih.

Priloga: Vprasalnik za ravnatelje

1. Prosimo Vas, da preberete predlog za nabor podkriterijev, s katerimi
v opazovanem modelu opisujemo posamezne kriterije elementov
delovne uspesSnosti. Ocenite ustreznost podkriterijev za posamezni
kriterij delovne uspesnosti in odgovorite na naslednja vpraSanja.

¢ Ali se Vam zdijo kriteriji dovolj razumljivo (nedvoumno)
napisani? Navedite, kje vidite tezave.

¢ Ali menite, da so v nabor podkriterijev zajeti vsi klju¢ni vidiki, ki
Vam lahko pomagajo ovrednotiti delo ocenjevanega zaposlenega
po izbranem Kriteriju?

e Kateri kriteriji se Vam zdijo pomanjkljivo opisani s podkriteriji?
Navedite predloge za morebitne dopolnitve podkriterijev.

¢ Ali ocenjujete, da predlagani nabor podkriterijev ustrezno
pomaga ravnatelju pri ocenjevanju dela zaposlenih v primerjavi
z modeli, ki ste jih uporabljali doslej?

2. Prosimo Vas, da preberete predlog kazalnikov za opis tockovne
ocene posameznega kriterija in odgovorite na naslednja vpraSanja.

e Ali se Vam zdijo kazalniki dovolj razumljivo (nedvoumno)
napisani? Navedite, kje vidite tezave.

¢ Ali menite, da kazalniki smiselno opredelijo spekter moZnih
tock za vrednotenje delavca po posameznem Kriteriju? Pojasnite
svoje mnenje tam, Kjer se s predlaganim razponom tock ne
strinjate.

« Stevilo moZnih to¢k pri posameznem kriteriju naj bi izrazalo
tudi teZo (pomembnost) tega kriterija znotraj posameznega
elementa delovne uspesnosti, in sicer ve¢ji kot je moZzni razpon
tock, pomembnejsi je kriterij za opis dela strokovnega delavca.
Ali menite, da tockovne vrednosti kriterijev smiselno izrazajo
hierarhijo pomembnosti kriterijev znotraj posameznega
elementa delovne uspes$nosti? Morebitno nestrinjanje
utemeljite.
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¢ Primerjajte predlagani model kazalnikov z modeli, ki ste jih
uporabljali doslej: kateri se Vam zdi ustreznejsi? Utemeljite.

3. Prosimo, da preberete predlagani nacin izracuna ocene delovne
uspesnosti s pomocjo kriterijev, podkriterijev in kazalnikov zanje
ter odgovorite na naslednja vpraSanja.

¢ Ali je model izracuna ocene predstavljen dovolj razumljivo?

¢ Kaj menite o deleZu (teZi) posameznih elementov delovne
uspesnosti v skupni oceni? Utemeljite.

¢ Katera od obeh razlicic pretvorbe ocene v odstotnih tockah v
oceno na petstopenjski lestvici sem Vam zdi bolj smiselna?
Utemeljite.

4. Preizkusite predlagani model pri ocenjevanju desetih delavcev, ki
ste jih ocenili pri zadnjem ocenjevanju.

¢ S tabelo prikaZite oceni delovne uspesnosti posameznega
delavca v vzorcu po dosedanjem in po predlaganem novem
modelu.

e Za vsakega ocenjenega delavca v vzorcu na podlagi svojih
izkuSenj in poznavanja njegovega dela ocenite, katera od obeh
ocen se Vam zdi objektivnejsa.

¢ Na podlagi analize iz prej$njega vpraSanja primerjajte
smiselnost in objektivnost dosedanjega in novega modela
ocenjevanja delovne uspesnosti.

Opomba. V izvirnem vprasalniku so bili seznamu vprasSanj priloZeni
Se seznam podKkriterijev po predlaganem modelu, seznam
kazalnikov po predlaganem modelu in prikaz izracuna povprec¢ne
ocene delovne uspesSnosti na konkretnem primeru.
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