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Kazalniki v izobrazevanju

Jaap Scheerens
Universiteit Twente, Nizozemska

Uvod: opredelitev kazalnikov

Kazalniki v izobraZevanju so statisti¢ni podatki, ki omogocajo vre-
dnostne sodbe o klju¢nih vidikih delovanja izobraZevalnih siste-
mov. Pogosto uporabljamo izraz »kazalniki u¢inkovitosti«, s ¢imer
poudarjamo njihovo evalvacijsko naravo.

Taka opredelitev kazalnikov zajema:

* staliSCe, da se ukvarjamo z merljivimi znacilnostmi izobraZze-
valnih sistemov;

* teznjo, da bi merili »kljuc¢ne vidike«, ¢eprav le zato, da bi na-
mesto poglobljenega opisa dobili »trenutno sliko stanja«;

» zahtevo, da kazalniki odraZajo nekaj v kakovosti Solanja, kar
pomeni, da so statisti¢ni podatki z referencno tocko (ali stan-
dardom), v primerjavi s katero je mogoce izdelati vrednostne
sodbe.

Kazalniki spadajo med tisto vrsto evalvacije, za katero se po-
gosto uporablja izraz monitoring. Opozoriti moramo na postopno
razlikovanje med monitoringom in evalvacijo. Pri prvem zbiramo
opisne informacije v razli¢nih stopnjah razvoja delovanja organi-
zacije, v naSem primeru Sole. Lahko gre tudi le za delni vidik de-
lovanja organizacije, na primer za program ali projekt. Ko opisne
informacije primerjamo s predvidenim razvojem dogodkov, jih
lahko uporabimo za vrednostne sodbe, s katerimi dobimo grobe
ocene o tem, kje so potrebni korektivni ukrepi. Sistemi kazalnikov
obicajno temeljijo na statistiki na makro ravni, kar v izobrazeva-
nju pomeni statistiko delovanja izobraZevalnega sistema na naci-
onalni ravni.

Pri evalvaciji, ¢e jo pojmujemo kot programsko evalvacijo, pa
zelimo doseci Se vzro¢no povezavo. Lahko izide, ki jih merimo,
pripisujemo projektu, ali je prislo do njih zaradi drugih okoli$¢in?
Programska evalvacija zahteva izpopolnjeno metodologijo, pri ¢e-
projektnimi dejavnostmi. Tako lahko na primer nadziramo pri-
stranske razlage izmerjenih izidov (ij. pristranskost izbire) in/ali
usmerimo nadzor v lazno »obravnavo« napak pri izvedbi projekta
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Monitoring Kazalniki na ravni sistema

Celoviti sistemi kazalnikov

(Kvazi)eksperimentalne
programske evalvacije

Evalvacija

SLIKA 1 Pregledna predstavitev modelov monitoringa in evalvacije

(glejte literaturo o notranji in zunanji veljavnosti nacrtovanja
(kvazi) eksperimentov).

Kadar so sistemi kazalnikov bolj doloceni, uporabljajmo po-
datke, ki so doloceni z zbiranjem na razli¢nih ravneh (na primer
podatke na ravni nacionalnega izobraZevalnega sistema, podatke
na ravni Sole in podatke na ravni posameznih ucencev) in so bolj
celoviti (na primer, da imamo za isti projekt na voljo kazalnike
vlozkov, procesov in izidov). Omogocajo nam namre¢ monitoring,
ki se pribliZuje idealu programske evalvacije. Celovitejsi sistemi
kazalnikov torej lahko nakazujejo, zakaj smo v projektu dosegli
cilje oziroma jih nismo, zato so bolj informativni glede korektiv-
nih ukrepov.

To pomeni, da celoviti sistemi kazalnikov v izobraZevanju — ce-
prav niso tako popolni kot skrbno izvedeni terenski eksperimenti —
omogocajo povsem zrelo programsko evalvacijo.

V naslednjem poglavju bomo podrobneje opredelili razliko med
»celovitimi« sistemi kazalnikov in tistimi na »makro ravni«. Na
sliki 1 so shemati¢no povzete razlike, ki jih navajamo v tem po-
glavju. Uporabo celovitih sistemov kazalnikov lahko vidimo na
»vmesni postaji« na povezavi od (eksperimentalne) programske
evalvacije do monitoringa s pomocjo opisnih sistemov kazalnikov
na makro ravni.

Zgodovinski razvoj

Kazalniki v izobrazevanju izhajajo iz gospodarskih in druzbenih
kazalnikov. »Druzbeni kazalniki izobrazevanja« opisujejo izobra-
zevalne vidike prebivalstva, medtem ko izobrazevalni opisujejo
ucinkovitost izobraZevalnega sistema. Prva smer v razvoju kazal-
nikov v izobraZevanju je bil prehod od opisne statistike k merjenju
ucinkov ali splosneje, premik k uporabi statisti¢nih podatkov, ki so
pomembni za evalvacijo.
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Ce pogledamo razvoj kazalnikov v izobraZevanju v Nacional-
nem sredi$cu za statistiko ministrstva za izobrazevanje v zDA, za-
znamo drugo smer. Najprej so ponujali opisno statistiko o stanju
izobrazevalnega sistema, vklju¢no s podatki o vlozkih in virih. Od
leta 1982 dalje so pomembnejSe mesto zavzeli podatki »izidov« in
»okoli§¢in«, v predloge za preoblikovanje podatkovnega sistema v
izobrazevanju so vkljucili tudi »procesne« vidike delovanja izobra-
zevalnih sistemov. To smer lahko ozna¢imo kot premik k celovi-
tejSim sistemom kazalnikov, saj so tradicionalnejse meritve izidov
in virov dopolnili z meritvami izidov in okoli§¢in, poleg tega pa so
veliko ve¢ pozornosti namenili »manipulativnim dejavnikom vloz-
kov« in znacilnostim procesa.

Tretja smer v razvoju se nekako povezuje z drugo, vsaj kar za-
deva zanimanje za procesne znacilnosti. Tradicionalni sistemi ka-
zalnikov so se osredotoc¢ili na podatke z makro ravni, kot so na
primer Stevilo nepismenih, deleZ uc¢encev, ki so opravili zaklju¢ni
izpit, Sole ipd. Ce razmisSljamo, da se procesni kazalniki nanasajo
na postopke in tehnike, ki doloc¢ajo prehod od vlozkov k izidom,
nas zanimanje za procesne kazalnike nedvomno pripelje do tega,
da nas zanima, kaj se dogaja v Soli. Torej je tretja smer v zasnovi
sistemov kazalnikov zato, da merimo in zbiramo podatke na vec¢
kot eni ravni (nacionalni sistem, Sola, morda celo razred).

Slednje moc¢no poudarjajo v dobro znani oEcp-jevi Studiji P1sAa,
s katero vsaka tri leta zbirajo podatke o dosezkih pri branju, ma-
tematiki in naravoslovju. Poleg tega Studija vsebuje tudi podatke
o Solah, tako da lahko vidike u¢nega okolja primerjamo z dosezki
ucencev.

Torej bi lahko dejali, da je model okolis¢ine-vloZek—proces-izid
(glej sliko 2) najboljSa analiticna shema za sistemati¢ni pogled na
kazalnike v izobrazevanju.

Ceprav se zdi model »mehanicisticen«, ima velike analiticne
prednosti. Okvir okolis¢ine-vlozek-izid-rezultat in njegov pomen
za osnovo sistema kazalnikov lahko predstavimo glede na hevri-
sticno vrednost in kot moznost za znanstvene temelje in veljav-
nost, celovitost, proZnost in prilagodljivost modelom vodenja in
upravljanja.

Hevristicna vrednost

7.di se, da je okvir dovolj celovit, da lahko pokrije Sirok razpon
kazalnikov na razli¢nih ravneh izobraZevalnega sistema. Z dolo-
¢enimi kombinacijami in medsebojnimi povezavami med katego-
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SLIKA 2 Model Solanja okoli$¢ine-vlozek-izid-rezultat

rijami kazalnikov lahko dovolj jasno izrazimo osnovno interpreta-
cijo kakovosti, na primer storilnosti, u¢inkovitosti, prilagodljivosti,
uspesnosti in enakosti. Ve¢ina obstojecih zbirk kazalnikov lahko
umestimo prav v ta okvir ali pa je okvir dejansko temelj za njihovo
urejenost. OECD in UNEScCO sta Ze taka primera. Pri odlo¢anju o
tem, kak$no povezavo med kazalniki si Zelimo, je klju¢no dejstvo,
koliko informacij o uspesSnosti, enakosti in uc¢inkovitosti sistemi
kazalnikov dejansko zagotavljajo, kar tudi pomembno vpliva na
oblikovanje teh sistemov.

MozZnost za znanstvene temelje in veljavnost

Izbiro kazalnikov okolis¢in, vlozka in procesov v predstavljenem
okviru lahko utemeljimo tudi z rezultati razli¢nih vej v raziskavah
o ucinkovitost izobrazevanja. éeprav pri tem morda upoStevamo
neenotne interpretacije kazalnikov, je Se vedno smiselno izbrati
tiste kazalnike okoli$¢in, vloZka in procesa, ki so v empiri¢nih raz-
iskavah dokazano povezani z rezultati. Ta ideja je podrobneje raz-
Clenjena v Scheerensu (1990).

Celovitost

Kadar je okvir umesc¢en v strukturo ve¢ ravni, je zelo celovit,
saj zajema izobrazevalne spremenljivke in razlicne vrste pove-
zav med njimi. Zanimiv miselni poskus bi bil zajeti izobraZevalne
dejavnike, ki jih ne moremo umestiti v okvir (govorimo o drugih
zaZelenih dejavniki, o katerih piSemo v nadaljevanju, kot je na
primer ujemanje z modeli vodenja, in o kritikah, ¢e$§ da je okvir
prevec¢ mehanicisticen).
6
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Proznost in prilagodljivost modelom vodenja in upravljanja

Okvir je sam po sebi prazen, a omogoca vsakovrstno izbiro glede
na zelene izobrazevalne rezultate, izobraZevalne sektorje in okolje
ter uporabo za razli¢ne ravni v sistemu. Kritika, da je okvir meha-
nicisticen in povezan le z ozkimi izobraZevalnimi cilji, ne zdrzi,
saj gre za svobodno izbiro vseh vrst rezultatov, pa tudi zaradi vseh
navedenih pomislekov, o katerih smo govorili v zvezi z moZno-
stjo povezovanja razlicnih kategorij kazalnikov. Plehkim trditvam
0 mehanicisticnemu modelu lahko dodamo tudi strog hierarhi-
¢en nadzor. Pravzaprav so kazalniki bolj vezani na interpretacijo
»novega managementac, kjer kot glavno filozofijo usmerjanja me-
hanizmi evalvacijske povratne informacije nadomesc¢ajo celovito
pregledno nacrtovanje.

Pri prvem modelu gledamo na evalvacijske mehanizme kot na
preverjanje rezultatov, pri cemer pus¢amo veliko svobode nacr-
tovanju in vodenju procesov, lahko pa jih razumemo tudi kot na-
¢in organizacijskega ucenja avtonomnih organizacij. Edini meta-
teoreti¢ni model organizacijskega delovanja, ki je odkrito sporen
glede bolj oc¢itnih interpretacij modela »vloZek-proces-rezultat—
okoli§¢ine«, je model samoorganiziranosti in avtonomne organi-
ziranosti (avtopoeze), pri katerem razumemo razvoj kot endogeni
proces, ki zanika vse vrste usmerjanja, nadzora, celo ciljne narav-
nanosti. Podrobnejsa analiza primerjav umestitve sistemov kazal-
nikov v razlicne modele vodenja in upravljanja najdemo pri Sche-
erensu (2004,). S soo¢enjem vidika posameznega ucenca, vklju¢no
z normativno usmeritvijo in osebnimi preferencami, ter razmislja-
nja o pomenu sistemov bi lahko prisli do analize Zivljenjske zgo-
dovine in biografskih pripovedi. Ceprav bi morda take informacije
lahko rekonstruirali v pomene in (osebne) cilje, pa se zdi, da pri-
stop uhaja iz okvira »vloZek-proces-rezultat«. Poleg tega mislimo,
da je vprasljivo, ali take informacije lahko uporabimo kot kazal-
nike, kakor smo jih opredelili zgoraj. Slednji razmislek ne izklju-
Cuje, da v razvoju kazalnikov ne bi upostevali odnosa ali presoje
udeleZencev v sistemu (uc¢encev in ucditeljev), na primer njihovega
zanimanja in motivacije za matematiko.

V naslednjih poglavjih bomo s pomoc¢jo opisanega modela pred-
stavili sisteme kazalnikov na ravni sistema in sistem kazalnikov na
ve¢ ravneh.

Sistemi kazalnikov na ravni sistema

OEcCD-jev projekt Kazalniki v izobraZevanju (0OECD 1995; 1998;
1999; 2005; 2007; 2010) uporablja naslednjo razvrstitev.
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Okolis¢ine (npr. zahteve porabnikov
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sLIKA 3 Umestitev kazalnikov izobrazevanja iz studije oECcD-INES v model
»vlozek—proces-rezultat—okolis¢ine«

Glavne kategorije so:

A demografsko, druzbeno in ekonomsko okolje izobrazevanja
(npr. pismenost odraslih)

B nalozbe finan¢nih in ¢loveskih virov v izobrazevanje (npr. iz-
datki za izobrazZevanje na ucenca)

C dostopnost izobraZevanja, vklju¢enost in napredovanje (npr.
skupna vklju¢enost v splosno izobrazevanje)

D prehod iz $ole v sluzbo (npr. nezaposlenost mladih in zapo-
slenost glede na stopnjo izobrazbe)

E ucno okolje in organizacija Sole (npr. predvidene ure pouka
za ucence v nizjem poklicnem izobrazevanju)

F doseZki u¢encev in rezultati izobraZzevanja v druzbi in na trgu
delovne sile (npr. dosezki u¢encev pri matematiki v 4. in 8.
razredu, zasluZek in izobrazba)

Teh Sest kategorij lahko razvrstimo na razlicne nacine. Lahko
jih umestimo v model »vloZek-proces-rezultat-okolis¢ine«, o kate-
rem smo govorili v prejSnjem poglavju. Kategorija A tako spada v
podrocje okoliscin, B se nanasa na vlozke, C, D in E pa na razli¢cne
razlage procesne dimenzije, medtem ko F lahko uvrstimo med iz-
ide/rezultate.

Na sliki 3 smo opustili puscice, saj je vzrocna povezanost med
temi kategorijami precej nejasna. Pravzaprav vsako od njih upo-
rabljamo le opisno, medtem ko odnosi med kazalniki skoraj niso
bili analizirani.

OEcCD-jeve kazalnike lahko pogledamo Se na en nacin, in sicer
kot na razliko med kazalniki »na zalogo« in kazalniki »Ki se preta-
kajo«. Kategoriji A in B so znac¢ilni kazalniki »na zalogo«, medtem

8
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ko se G, D in do dolo¢ene mere tudi F nanaSajo na kazalnike, »ki
se pretakajo«.

A kazalnik »na zalogo« tako opisuje ustrezen vidik izobraze-
vanja v neki ¢asovni tocki na kvalitativen in kvantitativen nacin
(npr. $tevilo usposobljenih uciteljev v Solskem letu x). A »kazalnik,
ki se pretaka« se nanasSa na prehajanje enote izobrazevanja, npr.
ucenca ali ucitelja, v drug del sistema (npr. Stevilo uciteljev, ki so
zapustili poklic v Solskem letu y). Poudariti moramo, da z oprede-
litvijo kazalnikov »prehoda« oziroma »pretoka« kot procesnih ka-
zalnikov dodamo Se njihovo tretjo razlago. Dejansko poznamo tri
vrste procesnih kazalnikov:

* predpogoji za procese preoblikovanja (glejte model sistemov
na sliki 1)

* preverjanje izvajanja programov

* pretok enot skozi izobrazevalni sistem

UNESco uporablja naslednji okvir kazalnikov:

1. Dostopnost izobrazevanja
* prava stopnja vpisa in pricakovana doba Solanja
* stopnje prehodnosti — iz osnovne v srednjo Solo
2. VKljucenost v izobrazevanje
* po ravni (vrtec, osnovna in srednja Sola)
* po letih
3. Notranja ucinkovitost

* delez tistih, ki ostanejo v izobraZevanju, in odstotek pona-
vljalcev (prva stopnja)
* razmerje med Stevilom uciteljev in ucencev
* javni izdatki za izobraZevanje; odstotek BDP-ja in kot od-
stotek izdatkov vlade
4. Nepismenost

* ocena Stevila nepismenih odraslih

Svetovna banka v svojo »izkaznico rezultatov« vkljuc¢uje Se Stiri
kazalnike ¢lovekovega razvoja:

* delez vpisa v osnovne $ole;

* stopnja umrljivosti pred 5. letom;

* razmerje med fanti in dekleti v osnovnih Solah;
* razmerje med fanti in dekleti v srednjih Solah.
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Primeri kazalnikov na sistemski ravni

1. Finan¢ni vlozki

* izdatki za izobrazevanje glede na bruto domaci proizvod
po stopnjah izobraZevanja

* izdatki za izobraZevanje na ucenca po stopnjah izobraze-
vanja

* relativni delezi javnih in zasebnih vlaganj v izobraZevanje

2. Vlozki ¢loveskih virov

* odstotek usposobljenih uciteljev na primarni, sekundarni
in terciarni ravni (ta kriterij je odvisen od drzave)

* odstotek uciteljev po ravneh izobraZevanja z manj kot
tremi leti delovnih izkuSenj

* razmerje med ucenci in strokovnimi delavci po ravneh
izobrazevanja

3. Procesni kazalniki na ravni sistema

* §tevilo ur poucevanja po predmetih
* skupno Stevilo ur pouka po letnikih za dolo¢ene razrede v
primernem in sekundarnem izobraZevanju

* priloZnosti za u¢enje po oceni strokovnjakov glede prekri-
vanja preverjanja znanja in kurikula

4. Kazalniki rezultatov

* Stevilo vkljucenih v primarno, sekundarno in terciarno iz-
obraZevanje

* vkljucenost odraslih v nadaljnje izobraZevanje in usposab-
ljanje

* Solska izobrazba odraslih

* Stevilo ucencey, ki so zakljucili primarno, sekundarno in
terciarno izobrazevanje

* uspeh pri temeljnih predmetih na koncu primarnega/se-
kundarnega izobraZevanja (najbolje po pristojnih merilih,
npr. pri preizkusih znanja)

* dosezena dodana vrednost pri temeljni predmetih (uspeh
glede na prejsnjega ali glede na ustrezne druge znacilnosti
ucencevega druzbenega okolja)

* obvladovanje »Zivljenjskih spretnosti« in kompetenc (po-
droc¢je, ki ga oECD Se razvija)

5. Kazalniki vpliva

10
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6. Kazalniki okolis¢in

* relativna velikost populacije Soloobveznih otrok

* mesto sprejemanja odlocitev v izobrazevanju po ravneh
izobraZevanja (ta kazalnik pokaZe, na kateri ravni upra-
vljanja se do dolo¢ene stopnje avtonomno sprejemajo od-
locitve v podpodrodjih v izobrazevanju: kurikul, vodenje
zaposlenih, pouk, viri)

* standardi v izobraZevanju po ravneh (npr. cilji, kot so po-
vecanje Stevila, ki uspe$no zakljucijo izobrazevanje, od-
stotek ucencev s podpovprecnimi ali nadpovprecénimi re-
zultati)

Celoviti sistemi kazalnikov, vkljuéno s procesnimi kazalniki
delovanja sol

Izobrazevalni sistemi imajo hierarhi¢no zgradbo, v katero so »v-
gnezdene« ravni upravljanja. Sistemi kazalnikov jo obicajno zane-
marijo, s tem ko uporabljajo statisticne podatke, ki jih opredelijo
na nacionalni ravni, ali upostevajo formalne znacilnosti sistema.
Primeri: razmerje med Stevilom uciteljev in ucencey, izracunano
iz Stevila vseh ucencev in uciteljev v drzavi ali place uciteljev, kot
jih opredeljujejo nacionalne plac¢ne lestvice.

Tudi, ¢e Zelimo uporabiti samo kazalnike na nacionalni ravni,
poznamo dve prednosti uporabe podatkov, ki jih zbiramo na nizji
ravni:

* razvrsceni podatki nam omogocajo pregledovanje razlik med
enotami, npr. razlike med Solami pri doseganju rezultatov na
izpitih;

* razvrsCeni podatki omogocajo boljse prilagajanje in veljavna
sklepanja; najboljsi primer v izobraZevanju je uporaba tako
imenovanih kazalnikov »dodane vrednosti«, ki temeljijo na
dosezkih pri zunanjih preverjanjih, prilagojenih prejSnjemu
u¢nemu uspehu in/ali drugim pomembnim znacilnostim
ucencevega druzbenega okolja.

Kadar Zelimo na primer znacilnosti organizacije Sole primer-
jati z dosezki ucencev, potrebujemo razvrs¢ene podatke na ravni
ucenceyv, ée Zzelimo opraviti analizo na ved ravneh. Se posebej, ka-
dar Zelimo uporabiti podatke za programsko evalvacijo, so ome-
njene prednosti razvrsc¢enih podatkov pomembne, saj zagotavljajo
¢vrstejso osnovo, da lahko odgovorimo na vzrotna vprasanja o
uc¢inkovitosti programa. Se zadnja prednost takih podatkov pa je,
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da se poveca ustreznost sistemskih kazalnikov na nizjih ravneh
upravljanja (npr. na ravni Solskih okrozij ali posameznih Sol).

Vloga procesnih kazalnikov
V prejsnjih poglavjih smo opozorili na razlicne razlage procesnih
kazalnikov v izobrazevanju. V tem delu pa bomo osrednjo pozor-
nost namenili procesnim kazalnikom, ki odsevajo prilagodljive po-
goje temeljnih procesov preoblikovanja (glejte sliko 1). Primer ta-
kega preoblikovanja so delovanje Sole kot organizacije, pouceva-
nja in uc¢enje na ravni razreda.

Na splo8no bi lahko rekli, da ti procesni kazalniki nekoliko
osvetlijo tisto, kar se dogaja v »¢rni skrinjici« izobrazevanja. Za-
nimivi so s staliS¢a politike in vodenja, saj se nanasajo na pogoje,
ki so dovolj prilagodljivi, da jih z aktivno politiko lahko izboljsamo.

V naslednjem podpoglavju bomo prikazali nekatere vidike raz-
iskav o uc¢inkovitosti Sol, ki najpogosteje vplivajo na opredelitev in
izbor procesnih kazalnikov. Izbrali bomo tiste, ki nakazujejo po-
zitivno povezavo z izobraZevalnimi izidi in rezultati. V najboljSem
primeru bi z njimi lahko predvideli rezultat (kot npr. pri »delova-
nju izobrazevalne produkcije«: orodja v »procesnih« pogojih napo-
vedujejo povecanje rezultatov glede na natanc¢no vlogo). Ce bi bilo
tako instrumentalno znanje popolno, bi procesne kazalnike lahko
upravi¢eno uporabljali namesto kazalnikov rezultatov. Ce pa upo-
Stevamo dejstvo, da je taka vloga izobraZevanja vpraSljiva in da
je znanje o ucinkovitosti Sol tako reko¢ »nepopolnos, tako odlo¢na
instrumentalna razlaga ni realna.

Ostaneta Se dve moZnosti uporabe procesnih kazalnikov:

* kot »dodatek« kazalnikom izida, pri ¢emer bi prav ob vsaki
taki uporabi morali na novo raziskati povezavo med kazal-
niki procesa in izida, da bi lahko »razloZili« razlike v izdih
med Solami in izobrazZevalnimi sistemi;

* kot manj trdno razlago uporabnosti, pri ¢emer razumemo
procesne kazalnike kot primer dobre prakse v izobraZeva-
nju, to pa lahko uporabimo kot vrednostne sodbe o kakovosti
v izobraZevanju celo brez podatkov o izidih.

Raziskave o ucinkovitosti v izobrazevanju in opredelitev
procesnih kazalnikov

Najverjetnejsi temelj za izbor procesnih kazalnikov je izbira tistih
spremenljivk, ki domnevno napovedujejo Solske rezultate. Razi-
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skave o ucinkovitosti $ol lahko uporabimo kot vir za opredelitev
obetavnih procesnih spremenljivk. Cilj teh raziskav je splo$no po-
vedano odkrivanje tistih znacilnosti $ol, ki so pozitivno povezane
z rezultati in jih obi¢ajno merimo z u¢nim uspehom ucencev. Va-
nje sodijo razlicne raziskovalne tradicije, vkljucno s tistimi, ki se
ukvarjajo z (ne)enakostjo v izobraZevanju (socioloske), z ekono-
miko izobraZevanja, z izboljSevanjem Sol in uc¢inkovitostjo 8ol ter
z uspesnostjo uciteljev in pouka (psiholoske). Poleg tega na obli-
kovanje in izbiro procesnih kazalnikov vplivajo tudi bolj teoreti¢ni
in analiti¢ni prispevki iz organizacijskih ved in mikroekonomije
organizacij javnega sektorja. Scheerens (1990) je v svojem eno-
tnem modelu zdruzil rezultate vseh mogocih raziskav s podrocja
ucinkovitosti Sol, in sicer:

* model analiticnih sistemov, ki prepoznavajo spremenljivke
okolja, vloZka, procesa in izida;

* okvir ve¢ ravni, ki upoSteva znacilnosti u¢encev, razreda,
Sole in okolja;

* vodike medsebojnih razmerij med spremenljivkami na raz-
licnih ravneh, med katerimi je najboj znana situacijska te-
orija, in organizacijske pogoje, ki omogocajo primerne pro-
cese v Solah;

* posamezne ugotovitve iz razli¢nih raziskav o ucinkovitosti
izobrazevanja.

Na sliki 4 je shematicen povzetek tega modela.

Enoten model ucinkovitosti sol

V tem poglavju smo predstavili razlicne razvrstitve kazalnikov. V
tem ¢lanku bi radi poudarili naslednje tocke:

* Od obsega projekta je odvisno, koliko so kazalniki na sistem-
ski ravni primerni za monitoring in evalvacijo izobraZevalnih
projektov. Ce se nanas$ajo na celoten sektor, je njihova upo-
raba metodolosko upravicena.

* Uporaba podatkov, zbranih na nizjih ravneh, ima dolo¢ene
prednosti, ne glede na to, ali kazalnike upostevamo kot upo-
rabne na ravni sistema oziroma kot »celovite«; v sistemu se
pojavljajo neskladja, poleg tega pa predstavljajo moc¢nejso
podlago za natan¢no interpretacijo in vzroc¢ne hipoteze.

* Procesni kazalniki na ravni Sole, ki smo jih opredelili na
podlagi raziskav o uc¢inkovitosti Sole, imajo dodano vrednost
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Vsebina

e Spodbude za ucni uspeh z visjih administrativnih ravni

® Razvoj izobrazevalnega potrosnistva

¢ »Spremljevalne spremenljivke«, kot so velikost Sole, teles-
na sestava ucencev, kategorija Sole, urbana/podezelska

Viozki

¢ [zkus$nje uciteljev
e [zdatki na ucenca
¢ Podpora starsev

Raven sole

¢ Stopnja politike dosega-
nja u¢nega uspeha

¢ Konsenz, skupno nacr-
tovanje uciteljev

e Kakovost Solskega ku-
rikuluma v smislu po-
krivanja vsebine in
formalne struktrure

¢ Urejena atmosfera

|

Raven ucilnice

o Cas uéne aktivnosti
(vklju¢no z domacimi
nalogami)

e Strukturirano
poucevanje

e Priloznost za ucenje

e Visoka pricakovanja
glede napredovanja
ucencev

e Stopnja evalvacije in
nadziranja napredka
ucencev

e Spodbujanje

SLIKA 4 Shematicen povzetek modela

pred procesnimi kazalniki, saj z njimi lahko preverjamo iz-

Izidi

Ucni uspeh ucenceyv, pri-
lagojen predhodnim do-

sezkom, podatkom, SEs.

vedbo projektov. Omogocajo nam namrec¢ vpogled, kako po-

samezni elementi projekta vplivajo na bolj splosne dejav-

nike, povezane z ucinkovitostjo v izobrazevanju.

Primeri

1. Vklju¢enost skupnosti

* stopnja dejanske vkljucenosti starsev v razlicne dejavnosti
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Sole (proces ucenja in poucevanja, interesne dejavnosti in
podporne dejavnosti);'

* odstotek celotnega proracuna $ole, ki ga pridobimo do lo-
kalne skupnosti?

* Stevilo pooblastil, ki jih imajo sveti Sol pri delovnih po-
gojih za ucitelje [morebitna operacionalizacija v projektu
EDUcO - El Salvador]

2. Finan¢ni in ¢loveski viri v Solah

* povprecno Stevilo let delovnih izkuSenj uciteljev na Solo

* razmerje med Stevilom ucencev in uciteljev na ravni Sole

* povprecno Stevilo ucencev v razredu na Solo

* delez formalno usposobljenih uciteljev na Solo

* skupni stroski vodenja Sole (ekvivalent polnega delovnega
Casa ravnatelja in pomocnika na 1000 ucencev)

3. Politika u¢nega uspeha

* ali ima Sola standarde znanja
* koliko $ola spremlja (u¢no) kariero ucencev, potem ko za-
pustijo Solo
* ali Sola poroca o uspehu/dosezkih lokalnim institucijam
4. Vodenje Sole
* Cas, ki ga ravnatelji porabijo za pedagosko vodenje v pri-
merjavi z upravljanjem in drugimi nalogami
* ali ravnatelji spremljajo uspesnost uciteljevega dela
* Cas, ki ga posvetijo problemom pouka med pedagosko
konferenco
5. Stalnost in soglasnost med ucitelji
* Stevilo menjav med zaposlenimi v dolo¢enem obdobju
¢ ali delujejo predmetni aktivi
* pogostost in trajanje formalnih in neformalnih sestankov
6. Urejeno in varno vzdusje
* statistika o izostankih in prekrskih
* ocena discipline v $oli, ki jo dajo ravnatelji, ucitelji in
ucenci
7. U¢inkovita raba casa
* skupno Stevilo uro pouka in ur po posameznih predmetih
* povprecna izguba casa pri pouku (zaradi organizacije, se-
litve iz razreda v razred, lokacije, motenj)

15



Jaap Scheerens

* odstotek neizvedenih ur na leto
8. Spremljanje napredka ucencev

* pogostost preizkusov znanja, ki se nanaSajo na kurikul, v
vsakem razredu

* pogostost standardiziranih preizkusov znanja

* dejanska uciteljeva uporaba rezultatov preizkusov znanja
9. Ocena kakovosti poucevanja

* kakovost pouka, kot jo ocenjujejo sodelavci (drugi ucitelji)

* kakovost pouka, kot jo ocenjujejo ucenci

Zakljucek: uporaba in interpretacija kazalnikov v izobrazevanju

Temeljni namen sistemov kazalnikov v izobrazevanju sta evalva-
cija in monitoring kakovosti. Zato je njihova interpretacija odvisna
od tega, kako opredelimo kakovost. Razli¢cne poglede nanjo lahko
pojasnimo na osnovi konceptualnega okvira, ki predstavlja izobra-
Zevanje. Na ta nacin izobrazevanje najpogosteje opisemo kot pro-
izvodni sistem, v katerem vloZki prehajajo v izide, kar se dogaja v
naslednjih korakih:

* vkljucitev dimenzije okolja, ki je vir vlozkov in ovir, vendar
tudi generira zahtevane izide, Ki jih moramo proizvesti;

* razlikovanje rezultatov v neposrednih izidih, dolgoroc¢nih re-
zultatov in koncénih druzbenih vplivov;

* prepoznavanje hierarhi¢ne narave pogojev in procesov, pri
¢emer gledamo na javno izobrazevanje le Se kot a primer
»upravljanja na ve¢ ravneh«.

Okvir je prikazan kot model, predstavljen na sliki 1.

Ko se ozremo na temeljni okvir, lahko opredelimo kakovost v
izobraZevanju na vsaj Sest nacinov, in sicer glede na to, kateri del,
vidik ali razmerje poudarimo.

Proizvodni vidik

Pri tem gledamo na uspeh sistemov, kot da so odvisno od dosega-
nja Zelenih izidov/rezultatov, na primer kot za zadovoljivo $tevilo
ucencev, ki so dosegli dolo¢en uc¢ni uspeh ob koncu Solanja (for-
malno je to zaklju¢no spric¢evalo), lahko pa tudi kot sprejemljivo
raven zaposlitve dijakov dolo¢enega programa. Prevladujejo torej
kazalniki izida/uspeha/vpliva kot edina vrsta kazalnikov kakovo-
sti, ki jih je treba spremljati.
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Vidik uporabne ucinkovitosti

7 vidika uporabne ucinkovitosti je jasno, da moramo izbrati ka-
zalnike okolis¢in, vlozka in procesa, saj pricakujemo, da vplivajo
na rezultate. Ce lahko popolnoma dolo¢imo namen ucinkovito-
sti ali produktivnosti, lahko tudi v celoti predvidimo rezultate, to-
rej lahko okolisc¢ine, vloZek in proces nadomestijo kazalnike. Vre-
dnost dolo¢enih ravni in oblik vlozkov in procesov torej doloci
moznost uporabe. Ta vidik je za politiko bolj oprijemljiv, saj ne
uposteva le omejitev, ampak tudi dejavnike, ki so bolj politi¢no
prilagodljivi.

Vidik prilagoditve

Ta vidik »prekaSa« prejSnjega v tem, da nas ne zanima le, kako bi
stvari naredili prav, ampak nas bolj zanima, kako narediti prave
stvari. Drugace povedano, z vidika prilagoditve kriticno analizi-
ramo izobrazevalne cilje. Pogoje, ki omogocajo nenehno preverja-
nje spreminjajocih se pogojev v okolju na podroc¢ju izobrazevanja,
obravnavamo kot sredstvo, medtem ko rezultate na trgu dela ali
»kulturni kapital« lahko razumemo kot cilje.

Vidik enakosti

Kadar analiziramo vloZke, procese in izide glede na njihovo enako
ali »pravi¢no« razporeditev med udeleZence izobraZevanja z raz-
licnimi znacilnostmi, je glavni nac¢in presoje kakovosti v izobraze-
vanju enakost. Trenutno poteka zanimiva mednarodna primerjav
o kazalnikih enakosti, ki temelji na oecD-jevi Studiji p1sa (glejte
na primer OECD 2010).

Vidik ucinkovitosti

Lahko ga razumemo kot dodatno zahtevo po storilnosti in upo-
rabni uc¢inkovitosti, saj zahteva najboljSe mozne rezultate za naj-
manjsSe mozne stroske.

Vidik nepovezanosti
Pri prej$njih vidikih kakovosti v izobraZevanju so bile v ospredju
kombinacije oziroma odnosi med razli¢nimi elementi, ki so pri-
kazani na sliki 1 in predstavljajo poseben pogled nanjo. Name-
sto tega lahko obravnavamo vsak element »zase« in presojamo, ali
predstavlja sprejemljiv na¢in na sprejemljivi ravni. Tako bo nekdo
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na primer upoSsteval raven usposabljanja uciteljev kot minimalno
zahtevo, da lahko (p)ostanes ucitelj, velikost razreda bo presojal
po tem, ali gre za obvladljivo enoto uciteljev in ucenceyv, strategije
poucevanja pa ocenjeval glede na pravila dobre prakse. Tak nepo-
vezan vidik je na papirju najpreprostejsi, v evalvacijskem smislu
pa morda daje najbolj neomejene moznosti.

Ko razmisljamo, kako se vsi ti razlicni pogledi na kakovost v
izobraZevanju kazejo pri sestavljanju in uporabi kazalnikov, se
zdi, da prevladuje slednji, se pravi »nepovezani vidik«. Podobno
ima priloZnostna uporaba vidika enakosti in uc¢inkovitosti znacil-
nosti nepovezanosti. Torej lahko ta vidik zelo dobro povezujemo
z eklekti¢no uporabo ostalih vidikov. Lahko bi na primer primer-
jali vlaganje v posebne programe za ucence z u¢nimi teZavami
po drzavah (kazalniki vlozka, ki jih uporabimo z vidika enakosti),
lahko bi primerjali nacionalno vlaganje v place uciteljev v drza-
vah z bolj ali manj podobno porazdelitvijo rezultatov znanja (ka-
zalniki vlozkov z vidika ucinkovitosti). Mednarodne primerjalne
Studije, ki jih vodi 1EA, so vzvod za primerjavo ravni uspesnosti,
kar sovpada s t.i. proizvodnim vidikom. Ceprav vidik uporabne
ucinkovitosti le redko uporabljamo kot dopolnilni »vzro¢ni« nacin,
pa igra pomembno vlogo pri opredelitvi in izbiri kazalnikov okoli-
§¢in, vlozkov in izidov. Ko zberemo vse te kazalnike, jih ve¢inoma
uporabljamo po nepovezani metodi.

Razmisljanje o novejSem razvoju na podro¢ju mednarodno pri-
merjalnih kazalnikov izobraZevanja nam pokaZejo, da Se vedno
poudarjamo analize na sistemski ravni. Trenutno bolj poudarjamo
dejavnike, ki so bliZji politiki, kot so decentralizacija, izbira Sol,
politika odgovornosti (glejte na primer OECD 2005; 2007; Woes-
smann in dr. 2009). Prav tako se vse pri mednarodnih kazalnikih
vedno bolj obracamo k vprasanjem enakosti (0ECD 2010). Nazad-
nje pa bi radi Se omenili, da prav zdaj poteka zanimiv nacin pri-
merjave kazalnikov u¢nih dosezkov s kazalniki gospodarske rasti
(Hanushek in Woessmann 200g9).

Opombe

1. Operacionalizacija je dostopna na OECD/INES.
2. Operacionalizacija je dostopna na Belize School.
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Ucitelj - karierni javni usluzbenec

Darinka Cankar

Ministrstvo za Solstvo in sport

Solstvo je v Sloveniji zagotovo del javnega sektorja, saj k temu na-
peljuje ustrezanje vecini kriterijem, ki jih razli¢ni avtorji navajajo
kot tiste, ki opredeljujejo javni sektor. Tako je mogoce brez dvoma
ugotoviti, da Solski prostor deluje v javni lastnini,' je financiran iz
proracunskih sredstev in drZzavno reguliran.? Po Bucarju (1969) je
Solstvo ena od »dobrin, ki morajo biti na voljo vsem ljudem« oz.
celo »dobrina, ki jo je treba ljudem zaradi javnih koristi vsiliti«.
Zadnje drzava izvaja tudi preko obveznega osnovnosolskega izo-
braZevanja, ki je kot obvezno in brezpla¢no predpisano z Ustavo
Republike Slovenije.

Tako Sola spada med organizacije, ki po Bucarju (prav tam)
opravljajo javno sluzbo, saj je organ, ki odlo¢a o druzbenih kori-
stih, prepustil izvajanje svojih odlocitev posebej ustanovljeni orga-
nizaciji (Soli), ta odlocCitev pa je sproZila posebno, stalno strokovno
dejavnost, pri kateri gre za neposredno delovanje na dolo¢enem
strokovnem podrocju.

Zacetno izobraZevanje in profesionalno usposabljanje

Dandanes se slovenski ucitelji v Sloveniji izobrazujejo na treh
univerzah. Tisti, ki bodo poucevali v osnovni $oli, imajo mozZnost
Studij izbirati na Pedagoski fakulteti, Filozofski fakulteti, Fakul-
teti za Sport, BiotehnisSki fakulteti, Fakulteti za kemijo in kemij-
sko tehnologijo, Fakulteti za matematiko in fiziko, Fakulteti za
racunalnistvo in informatiko, Naravoslovnotehniski fakulteti ter
Akademiji za glasbo Univerze v Ljubljani, Pedagoski fakulteti in
Filozofski fakulteti Univerze v Mariboru, Pedagoski fakulteti, Fa-
kulteti za humanisti¢ne Studije Koper ter Fakulteti za matema-
tiko, naravoslovje in informacijske tehnologije Univerze na Pri-
morskem. Ucitelji strokovnoteoreti¢nih predmetov na poklicnih in
strokovnih srednjih Solah se izobraZujejo tudi na drugih fakulte-
tah, v predvsem tehniskih in strokovnih $tudijskih programih, zah-
tevana pedagosko-andragoska znanja pa si pridobijo z naknadnim
Studijskim programom za izpopolnjevanje.

Pedagoski poklic je v Sloveniji reguliran s predpisi. Tako Zakon
o organizaciji in financiranju vzgoje in izobrazevanja v g2. ¢lenu
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dolo¢a, da morajo imeti strokovni delavci3 ustrezno izobrazbo,
opravljen strokovni izpit in morajo obvladati slovenski knjizni je-
zik.

Do spremembe Zakona o organizaciji in financiranju vzgoje
in izobraZevanja leta 2007 je kot ustrezno stopnjo izobrazbe za
vecino uciteljev in drugih strokovnih delavcev zakon dolocal vi-
sokoSolsko izobrazbo,* ustreznost izobrazbe pa je opredeljevala
tudi Studijska smer, dolo¢ena s pravilniki, ter pridobljena pedago-
§ka, andragoska oziroma specialnopedagoSka znanja. Pedagoska,
pedagosko-andragoska ter specialnopedagoska znanja3 je v Slo-
veniji mogoce pridobiti na dva nacina. V t.i. pedagoskih studijskih
programih so ta znanja integrirana v sam Studijski proces, Student
se z njimi seznanja ter jih usvaja skozi vsa leta Studija, z diplomo
pa pridobi strokovni naslov, katerega sestavni del je naziv »pro-
fesor«. Drugi nacin, na katerega je mogoce pridobiti pedagosko-
andragos$ka oziroma specialnopedagoska znanja, pa je zaporedni
nacin, kar pomeni, da se diplomant nepedagoskega Studijskega
programa po opravljeni diplomi vkljuc¢i v studijski program za iz-
popolnjevanje. Na takSen nacin se usposabljajo predvsem ucitelji
strokovnoteoreti¢cnih predmetov v srednjih Solah, vcéasih pa tudi
diplomanti posameznih strok, ki se za opravljanje poklica v vzgoji
in izobraZevanju odlocajo Sele po konc¢anem $tudiju, npr. univer-
zitetni diplomirani anglisti, univerzitetni diplomirani geografi in
podobno.b

Studijski programi, ki jih izvajajo slovenske visokoSolske in-
Stitucije, so bili pred uvedbo bolonjskih Studijskih programov
precej poenoteni. Vsi so vsebovali temeljna znanja posameznih
predmeino-znanstvenih disciplin, ki vodijo k oblikovanju stro-
kovne identitete diplomanta, poleg tega pa so vsebovali tudi te-
meljne pedagoske predmete, strokovnoteoreticne predmete s spe-
cialnimi didaktikami ter izbrana poglavja iz filozofije, sociologije
vzgoje, teorije vzgoje, razvojne in pedagoske psihologije ter pe-
dagosSke metodologije. V Studijske programe je bil vkljuc¢en tudi
delez prakticnega usposabljanja; za kolikSen delez naj bi Slo, pa
stroka nikoli ni bila enotna.

Mnogo strokovnjakov s podroc¢ja vzgoje in izobraZevanja je
dolgo opozarjalo, da je prakticnega usposabljanja premalo, da je
organizirano na volonterski nacin, predvsem pa, da je v Studij-
ske programe vklju¢eno prepozno, Sele v visjih letnikih, ko je za
spremembe Studijskih smeri pri posameznih Studentih prepozno.
Marenti¢ Pozarnikova (1990) je Ze zgodaj zaCela opozarjati, da je
potrebno spremeniti odnos med teorijo in prakso, saj mora biti
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prakticno profesionalno usposabljanje integralni del znanosti in
univerzitetnega studija. V ¢asu Studija Studentje po njenem mne-
nju ne bi smeli pridobiti le teoreti¢cnih znanj, pa¢ pa tudi osnovo
za profesionalno ravnanje v prakti¢nih situacijah.

Tudi Razdevsek Puckova (1995) je bila do izobrazZevanja ucite-
ljev precej kriti¢na, saj so po njenem mnenju Studijski programi,
ki so izobrazevali ucitelje, bolj akademski in manj profesionalni.
Ni sicer mogoce trditi, da so diplomanti pedagoskih Studijskih pro-
gramov po konc¢anem Studiju prihajali v razrede povsem nepripra-
vljeni, vsekakor pa so razlicne raziskave pokazale, da so v prvem
letu dela potrebovali zelo veliko pomoci in izkuSenj starejsih ko-
legov.

Na podlagi teh izkuSenj ter z vizijo prihajajocega bolonjskega
procesa, ki je kot svoj osnovni cilj napovedal vzpostavitev sku-
pnega evropskega visokoSolskega prostora do leta 2010, so zacele
fakultete razmisljati o prenovi Studijskih programov za izobraze-
vanje strokovnih delavcev v vzgoji in izobraZevanju. Raziskave in
primerjave med posameznimi evropskimi drZavami, ki so pote-
kale predvsem prek mreze Eurydice, so kazale, da v bistvenih toc-
kah nismo zaostajali za drugimi ¢lanicami Evropske unije, da pa
smo po drugi strani imeli podobne teZzave. Delezi prakse in izo-
brazevalnih Studij so segali od skoraj o do preko 50 odstotkov, v
vecini drzav so se ucitelji izobraZevali na univerzitetni ali vsaj vi-
sokoS8olski stopnji, teorija in praksa sta bili pogosto organizirani
na institucionalno razlicne nacine na fakultetah, institutih, Solah
ali celo posebnih inStitucijah.

Zato so se drzave Evropske unije dogovorile, da za njihove sis-
teme vzgoje in izobraZevanja velja nacelo subsidiarnosti in jih to-
rej ni mogoce harmonizirati, da razumejo Evropo kot bogastvo
razliénosti, v ¢emer vidijo pomembno prednost svojega povezo-
vanja (Zgaga 2004).

Vstopni pogoji v uciteljski poklic
Kot je bilo Ze omenjeno, Zakon o organizaciji in financiranju
vzgoje in izobrazevanja v g2. ¢lenu dolo¢a, da morajo imeti ucitelji
ustrezno izobrazbo, opravljen strokovni izpit za podrocje vzgoje in
izobraZevanja in obvladati morajo slovenski knjizni jezik.”
Ustreznost izobrazbe je sestavljena iz ustreznosti stopnje izo-
brazbe, ustreznosti smeri izobrazbe ter usposobljenosti za opra-
vljanje pedagoskega poklica. Stopnja izobrazbe je dolocena z za-
konom, vec¢ina uciteljev in drugih strokovnih delavcev mora imeti
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izobrazbo druge stopnje.® Smeri izobrazbe so dolotene s pravil-
niki, usposobljenost za opravljanje pedagoSkega poklica pa pred-
stavljajo pedagoska oziroma pedagoSko-andragoska ali specialno-
pedagoska znanja.

Strokovni izpit za podrocje vzgoje in izobrazevanja lahko stro-
kovni delavci opravljajo potem, ko si pridobijo vsaj Sest mesecev
delovnih izkuSenj na podrocju vzgoje in izobraZevanja. Te delovne
izkusnje si lahko pridobijo na najrazli¢cnejSe nacine, najpogostejsa
pa sta opravljanje pripravniStva in zaposlitev na prostem delov-
nem mestu. Zaposlitev na prostem delovnem mestu predstavlja
zaposlitev na sistemiziranem delovnem mestu v $oli ali drugem
vzgojno-izobraZevalnem zavodu, za katerega je bil objavljen javni
razpis, v postopku pa zacetnik predstavlja najustreznejSega kan-
didata. V javnem Solstvu se najve¢ zacetnikov na prostih delovnih
mestih zaposluje za dolocen Cas, v katerem nadomescajo zacasno
odsotnega delavca.?

Druga moZnost zaposlitve v javni Soli pa predstavlja zaposli-
tev na pripravniSkem delovnem mestu. PripravniStvo ureja 110.
¢len Zakona o organizaciji in financiranju vzgoje in izobrazevanja,
ki pravi, da je pripravnik strokovni delavec, ki v vrtcu oziroma v
Soli prvi¢ zacne opravljati delo, ustrezno smeri in stopnji njegove
strokovne izobrazbe, z namenom, da se usposobi za samostojno
opravljanje dela. PripravnisStvo traja najmanj Sest in ne ve¢ kot de-
set mesecev, pripravnik pa v ¢asu pripravnistva sodeluje s stro-
kovnimi delavci pri vzgojno-izobrazevalnem delu in se pripravlja
na strokovni izpit. Pripravnikovo delo vodi, spremlja in ocenjuje
mentor, ki ga izmed strokovnih delavcev dolo¢i ravnatelj. Mentor
mora opravljati delo, za katerega se bo pripravnik usposabljal, in
mora imeti naziv svetnik ali svetovalec oziroma vsaj tri leta na-
ziv mentor.'® Mentor pripravniku pripravi program, ki vkljucuje
metodicno, didakti¢no ter drugo pripravo, potrebno za opravljanje
izpita, prav tako izdela porocilo o poteku pripravnistva. Od leta
2003 se pripravnistvo lahko izvaja tudi kot volontersko pripravni-
§tvo. Razpis pripravniS8kih mest dvakrat letno objavi Ministrstvo za
Solstvo in Sport."!

S pripravnikom vzgojno-izobraZevalni zavod sklene pogodbo o
zaposlitvi, pripada mu placa v 24. platnem razredu, obra¢unajo
pa se tudi dodatki, ki jih dolo¢ajo zakoni in kolektivna pogodba.'?
Tako ima pripravnik pravico do regresa za letni dopust, nadome-
stila za stroske prehrane med delom, povracila stroskov prevoza
na delo in z dela ter stroskov, ki jih ima pri opravljanju del in nalog
na sluzbenem potovanju, pravico do letnega dopusta, urejeno ima
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zdravstveno in pokojninsko zavarovanje. Volonterski pripravnik z
vzgojno-izobrazevalnim zavodom sklene pogodbo o opravljanju
volonterskega pripravnistva, delodajalec pa ga je dolZan zavaro-
vati za primer invalidnosti, telesne okvare ali smrti, Ki je posledica
poSkodbe pri delu ali poklicne bolezni. Pripravnik ima pravico do
odmora med delovnim ¢asom, placilo za delo mu ne pripada, prav
tako mu ne pripada nadomestilo place ali drugi prejemki in po-
vracila stroSkov v zvezi z delom. Tako pripravnik s sklenjenim de-
lovnim razmerjem kot volonterski pripravnik nimata samostojne
uc¢ne obveznosti, ampak se pod vodstvom mentorja vkljucujeta
tudi v neposredno vzgojno-izobraZzevalno delo. Oba imata enako
pravico do mentorja, kateremu delodajalec za opravljeno delo iz-
placuje dodatek k placi.

Tisti strokovni delavci, ki se prvi¢ v vzgoji in izobrazevanju za-
poslijo na prostem delovnem mestu, se imenujejo strokovni de-
lavci — zacetniki. Ravnatelj strokovnemu delavcu zacetniku dodeli
mentorja, ki po zakonodaji svoje delo opravlja dva meseca, pogo-
sto pa nad strokovnim delavcem - zacetnikom njegovi starejsi ko-
legi bdijo mnogo dlje. Strokovni delavec — zacetnik ima v primeru
delovnega razmerja za polni delovni ¢as tudi polno u¢no obve-
znost, kar pomeni, da takoj za¢ne opravljati neposredno pedago-
§ko delo. Pripada mu placa v 30. placnem razredu ter vsi dodatki
in nadomestila, ki po zakonu in kolektivni pogodbi izhajajo iz de-
lovnega razmerja.

Strokovni izpit se opravlja ustno in obsega tri dele: (a) ustavna
ureditev Republike Slovenije, ureditev institucij Evropske unije
in njenega pravnega sistema in predpisi, ki urejajo ¢lovekove ter
otrokove pravice in temeljne svoboS$cine, (b) predpisi, ki urejajo
podrocje vzgoje in izobraZevanja ter (c) slovenski knjizni jezik ozi-
roma za strokovne delavce vrtcev in $ol z italijanskim uénim jezi-
kom italijanski ucni jezik, za strokovne delavce dvojezi¢nih vrtcev
in Sol pa slovenski in madzarski jezik.'3

Vet avtorjev je v raziskavi Partnerstvo fakultet in $ol (glej Valen-
¢i¢ Zuljan et al. 2007), ki je bila sofinancirana s sredstvi Evropske
unije, ugotovilo, da nasa zakonodaja omogoca kakovostno uvaja-
nje pripravnikov v vzgojno-izobraZevalno delo, da pa vsi zacetniki
nimajo enakih pogojev, da bi se postopoma in ob izkuSenem men-
torju uvajali v prakso, predvsem so to tisti strokovni delavci — za-
¢etniki, ki v vrtcu ali Soli prvi¢ za¢nejo opravljati delo in imajo
mentorja le dva meseca. Z raziskavo so avtorji ugotovili, da je bilo
58 % vpraSanih pripravnikov zelo zadovoljnih z lastnim profesio-
nalnim razvojem v ¢asu pripravnistva, 39,1 % jih je bilo srednje
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zadovoljnih in le 2,9 % je bilo taksnih, ki s svojim profesionalnim
razvojem v ¢asu pripravnistva niso bili zadovoljni.

Vsezivljenjsko ucéenje, nadaljnje izobrazevanje in usposabljanje

V Sloveniji je osnovna podlaga za nadaljnje izobrazevanje in uspo-
sabljanje uciteljev zagotovljena Ze v Zakonu o organizaciji in fi-
nanciranju vzgoje in izobrazevanja, ki v 105. ¢lenu doloca, da se
strokovni delavci v vrtcih in Solah strokovno izobrazujejo in uspo-
sabljajo, pogoje, nacin in postopek pa dolo¢i minister. Kolektivna
pogodba za dejavnost vzgoje in izobrazevanja v 53. ¢lenu doloca,
da imajo delavci pravico do nadaljnjega izobraZevanja in uspo-
sabljanja. V ta namen mora Sola delavcem na delovnih mestih, za
katere se zahteva najmanj srednja izobrazba, omogociti letno naj-
manj 5 dni nadaljnjega izobrazevanja oziroma 15 dni v treh letih,
ostalim delavcem'4 pa najmanj 2 dni letno oziroma 6 dni v treh
letih. Po kolektivni pogodbi stroske izobraZevanja, vklju¢no z na-
domestilom place, placa Sola. Delavcu pripada tudi povracilo stro-
§kov, povezanih z nadaljnjim izobraZevanjem in usposabljanjem
(potni stros8ki, kotizacija, stroSki bivanja).

Podrobneje sistem nadaljnjega izobrazevanja in usposabljanja
opredeljuje Pravilnik o nadaljnjem izobraZevanju in usposabljanju
strokovnih delavcev v vzgoji in izobraZevanju. Le-ta za cilj posta-
vlja zagotavljanje strokovne usposobljenosti za poucevanje dolo-
¢enega predmeta ali predmetnega podrocja oziroma opravljanje
dolo¢enega strokovnega dela, podpiranje profesionalnega in stro-
kovnega razvoja vsakega strokovnega delavca, razvoja javnega
vrtca in Sole ter razvoja celotnega sistema vzgoje in izobraZzeva-
nja, s tem pa povecanja njegove kvalitete in uc¢inkovitosti.

Smernice razvoja nadaljnjega izobraZevanja in usposabljanja
oblikuje Programski svet za nadaljnje izobrazZevanje in usposab-
ljanje, ki ima 25 ¢lanov in jih za obdobje Sestih let imenuje mi-
nister. Clani predstavljajo zelo razli¢ne institucije, kot na primer
vse §tiri strokovne svete,'5 Zavod Rrs za Solstvo, Center RS za po-
klicno izobrazevanje, Andragoski center Rrs, Solo za ravnatelje, re-
prezentativne sindikate ter predstavnike ravnateljev. Programski
svet ima sicer izrazito posvetovalno vlogo, saj o vrsti programov
za izpopolnjevanje uciteljev, o visini njihovega sofinanciranja in
podobnem odlo¢a minister.

Ministrstvo za Solstvo in Sport vsako leto objavi Katalog progra-
mov nadaljnjega izobraZevanja in usposabljanja strokovnih delav-
cev, s katerim Zeli uciteljem ponuditi programe izobrazevanja, s
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katerimi bi posodobili in nadgradili svoje kompetence na podroc¢ju
poucevanja ter na podrocju stroke, ki jo poucujejo. Vsi programi,
ki so objavljeni v katalogu, so sofinancirani s strani drZave, delez
sofinanciranja pa je odvisen od ocene Programskega sveta o nuj-
nosti in potrebnosti programa ter samih dolo¢il pravilnika, ki ureja
nadaljnje izobraZevanje in usposabljanje. V koledarskem letu 2009
je drzava nadaljnje izobraZevanje strokovnih delavcev v vzgoji in
izobrazevanju sofinancirala z 802.887€.'°

Napredovanje v plaéne razrede in nazive

Strokovni delavci v vzgoji in izobrazevanju napredujejo v placne
razrede v skladu z Zakonom o sistemu plac¢ v javnem sektorju ter
z Uredbo o napredovanju javnih usluzbencev v pla¢ne razrede.

Zakon o sistemu pla¢ v javnem sektorju v 16. ¢lenu doloca, da
lahko javni usluzbenci na delovnih mestih, na katerih je mogoce
tudi napredovanje v naziv (strokovni delavci v vzgoji in izobra-
zevanju napredujejo tudi v nazive), v enem nazivu napredujejo
za najvec pet pla¢nih razredov. Javni usluzbenci lahko na podlagi
tega zakona napredujejo vsaka tri leta za en ali dva placna razreda,
¢e seveda izpolnjujejo za to potrebne pogoje, Ki jih je predstojnik
organa dolZan preveriti enkrat letno. V slovenskih $olah je za na-
predovanja uciteljev v placne razrede odgovoren ravnatelj Sole, ki
o napredovanjih v pla¢ne razrede tudi odloca.

Pogoj za napredovanje javnih usluzbencev v pla¢ne razrede je
delovna uspes$nost, ki se ocenjuje glede na rezultate dela: samo-
stojnost, ustvarjalnost in natanc¢nost pri opravljanju dela; zane-
sljivost pri opravljanju dela; kvaliteta sodelovanja in organizacija
dela; druge sposobnosti v zvezi z opravljanjem dela. Podrobneje
postopek in nacin preverjanja izpolnjevanja pogojev za napredo-
vanje v vi§ji plac¢ni razred doloc¢a Uredba o napredovanju javnih
usluzbencev v placne razrede.

V povprecju so hile place uciteljev v Sloveniji v Solskem letu
2008/09 glede na BDP na prebivalca med 115,4 % in 161,7% BDP
na prebivalca.

Napredovanje v nazive ureja 105. ¢len Zakona o organizaciji in
financiranju vzgoje in izobraZevanja, ki doloca, da strokovni de-
lavci v vzgoji in izobraZevanju napredujejo v nazive mentor, sve-
tovalec in svetnik. Postopek in na¢in napredovanja v nazive doloca
Pravilnik o napredovanju zaposlenih v vzgoji in izobraZzevanju v
nazive.

V naziv lahko napredujejo le tisti strokovni delavci, ki izpol-
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njujejo vse z zakonom in drugimi predpisi dolocene pogoje za
zasedbo delovnega mesta. To pomeni, da morajo imeti ustrezno
izobrazbo, imeti morajo opravljen strokovni izpit in morajo obvla-
dati slovenski knjiZzni jezik. Drugi pogoji, ki jih morajo izpolnjevati
strokovni delavci za napredovanje v posamezni naziv, se nanasajo
na zahtevano delovno dobo, delovno uspesSnost ter doloceno Ste-
vilo tock, pridobljenih z uspesno konc¢animi programi nadaljnjega
izobraZevanja in usposabljanja ter opravljenega dodatnega stro-
kovnega dela.'?

Nazivi, ki jih strokovni delavci pridobijo, so trajni, kar je eden
od temeljnih oc¢itkov obstojecemu sistemu napredovanj. Kar nekaj
raziskav'8 je namre¢ pokazalo, da ucitelji opravljajo dodatna dela
le tako dolgo, da pridobijo ustrezen naziv, potem pa jih taksno delo
ne zanima ved¢. Tudi fakultete, ki morajo zagotavljati mentorstvo
svojim Studentom na praksi, porocajo, da so za mentorstvo zainte-
resirani predvsem mlajsi ucitelji brez daljSe delovne prakse, ver-
jetno zaradi pridobivanja toc¢k za napredovanje, tisti pa, ki imajo
ve¢ prakti¢nih izkusenj, ki bi jih lahko delili s Studenti, in imajo
tudi vi§ji naziv, pa Studentov na prakso ne Zelijo sprejemati.

Doloceni ocitki letijo tudi na posamezne institucije s podrocja
vzgoje in izobraZevanja, ki naj bi svoje raziskovalno in razvojno
delo prilagodile sistemu napredovanja strokovnih delavcev, da jim
lahko s sodelovanjem omogocijo pridobivanje tock in tako priva-
bljajo dovolj motivirane ucitelje.

Horizontalna in vertikalna mobilnost

Kandidati za ucitelje se v Sloveniji izobrazijo kot tako imenovani
specialisti ali polspecialisti. To pomeni, da so na podroc¢ju predme-
tnospecifi¢nih vsebin usposobljeni za poucevanje enega ali najvec
dveh predmetov.'® Usposobljenost za dvopredmetnega ucitelja si-
cer ponuja nekaj mobilnosti po horizontalni ravni, saj ucitelj lahko
uci dva razlicna predmeta tudi na starostno razli¢nih ravneh ucen-
cev, usposobljenost za enopredmetnega ucitelja pa taksne mobil-
nosti ne ponuja.

Prav zato so po podatkih, ki jih zbira ministrstvo, pristojno za
Solstvo, med ravnatelji splosne sekundarne ravni dvopredmetni
ucitelji bolj primerni in bolj zaZeleni na javnih razpisih prostih
delovnih mest. Diplomanti nekaterih studijskih smeri so usposo-
bljeni tudi za delo v nizjih razredih osnovne Sole, vendar je to prej
izjema kot pravilo. Vsi dvopredmetni ucitelji so zaposljivi tudi v
srednjih strokovnih in poklicnih Solah.?® Samo v gimnazijskih pro-
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gramih so na delovnih mestih uciteljev naravoslovnih?' predme-
tov zaposljivi le enopredmetni ucitelji z navedenih predmetnospe-
cificnih podrocij. To pomeni, da horizontalno mobilnost uditeljev
predstavlja bolj ali manj le premike med razlicnimi starostnimi
skupinami ucencev oziroma dijakov, ne pa tudi mobilnosti glede
na predmet poucevanja.

Svojevrstno horizontalno mobilnost predstavlja tudi moZnost
zaposlovanja polno usposobljenih uciteljev v In§pektoratu rs za
Solstvo. InSpektor za podrocje vzgoje in izobrazevanja je namrec¢
lahko vsakdo, kdor ima najmanj visoko izobrazbo in najmanj se-
dem let delovnih izkuSenj na pedagoS8kem, svetovalnem, razvojno-
raziskovalnem ali upravnem podrocju vzgoje in izobrazevanja ter
opravljen strokovni izpit za in§pektorja.

Ucitelji lahko kariero nadaljujejo tudi v katerem od javnih za-
vodov, ki jih za opravljanje razvojno-raziskovalnih dejavnosti na
podrocju vzgoje in izobrazevanja ustanovi Vlada Republike Slove-
nije. Vertikalna mobilnost je lahko vec¢plastna. Na eni strani gre
za neposredno premikanje po hierarhicni lestvici napredovanj v
nazive, kar sicer ne predstavlja opravljanja drugacnega dela ali
prevzemanja drugacnih, ve¢jih odgovornosti v odnosu do dela in
ucencev, predstavlja pa visje placilo za opravljeno delo.

Vertikalno premikanje po lestvici v posamezni Soli pomeni tudi
prevzemanje nalog pomocnika ravnatelja, ki ravnatelju pomaga
pri opravljanju poslovodnih in pedagoskih nalog. Pogoji, ki jih
mora izpolnjevati pomoc¢nik ravnatelja, so enaki, kot jih mora iz-
polnjevati ravnatelj, razen ravnateljskega izpita. Pomoc¢nika rav-
natelja imenuje ravnatelj in ga za opravljanje dela v njegovi odso-
tnosti pisno pooblasti.

Seveda napredovanje po hierarhic¢ni lestvici predstavlja tudi
imenovanje za ravnatelja. Ravnatelje imenuje svet Sole, pogoji,
ki jih mora ucitelj izpolnjevati, pa so: imeti mora najmanj vi-
sokoSolsko izobrazbo, izpolnjevati pogoje za ucitelja na Soli, na
kateri bo opravljal delo ravnatelja, najmanj pet let delovnih iz-
kuSenj v vzgoji in izobraZevanju, naziv svetnik ali svetovalec ali
najmanj pet let naziv mentor, opravljen pa mora imeti tudi rav-
nateljski izpit. Ce kandidat za ravnatelja nima opravljenega rav-
nateljskega izpita, ga mora opraviti najkasneje v enem letu od
imenovanja. Ravnatelj ima v vzgoji in izobraZevanju poloZaj di-
rektorja javnega zavoda, ki ima vse naloge in odgovornosti, prav
tako tudi umestitev v pla¢ne razrede direktorjev javnih zavodov
in moznost izplacila dveh pla¢ v primeru ugodne ocene delovne
uspesSnosti.
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Zakljucek in primerjava z nekaterimi evropskimi drzavami??

Ce kot zatetek kariere postavimo odlo¢itev za §tudij, ki bo kan-
didata usposobil za delo v vzgoji in izobrazevanju, kot pravita Ar-
nold in Feldman (1986), lahko ugotovimo, da je Slovenija ena od
precej redkih drZzav, v katerih imajo visokoSolski zavodi, ki izobra-
zZujejo za podrocje vzgoje in izobraZevanja, popolno avtonomijo
tako pri dolocanju vsebine programov kot tudi pri dolo¢anju Ste-
vila ur (oziroma Stevila kreditnih toc¢k), namenjenih izobraZevanju
za poucevanje posameznega predmetnospecificnega podrocja ali
pedagoskostrokovnih znanj.?3

Vpis na visokosolske zavode, ki izvajajo pedagoske Studijske
programe, ni posebej omejen, veljajo pa sploSne omejitve, ki so ve-
ljavne za celotno podrocje visokega Solstva. Omejitev se pojavi le
na Studijskih programih, za katere je zanimanje tistih, ki se Zelijo
vpisati, ve¢je od Stevila prostih Studijskih mest. Vpisni kriteriji se
osredotocajo na uc¢ni uspeh v 3. in 4. letniku srednjega sploSnega
izobraZevanja ter na uspeh pri maturi. Po podatkih Pedagoske fa-
kultete Univerze v Ljubljani se v pedagoske Studijske programe,
razen za podrocje predsolske vzgoje in razrednega pouka,>* vpi-
sujejo dijaki, ki so po uénem uspehu povprecni do nekoliko nad-
povprecni.

Po Studiju izbranih evropskih drzav je mogoce ugotoviti, da se
drzave posluzujejo dveh razlicnih poti do odli¢nosti diplomantov
pedagoskih Studijskih programov. Prva pot predpostavlja relativno
stroge vpisne pogoje v pedagoske Studijske programe, ki obvezno
vkljucujejo individualni pogovor s kandidatom za vpis, na podlagi
katerega je mogoce kandidata, kljub izpolnjevanju drugih pogo-
jev, zavrniti. Ta pot po kon¢anem Studiju ne predvideva poseb-
nih zaklju¢nih izpitov, daljSega preizkusnega obdobja, skratka ne
predvideva, da bi odgovorne institucije Sele po konc¢anem Studiju
ugotavljale ustreznost kandidata za delo v vzgoji in izobraZevanju.

Druga pot pa vpisa v Zeleno Studijsko smer kandidatom za uci-
telje ne omejuje, omejeno je le Stevilo prostih mest. Omejitev je to-
rej kvantitativna in ne kvalitativna. Vse drzave s taksno ureditvijo
pred vkljucitvijo v poklic predvidevajo obsezne drZavne izpite in
daljSo preizkusno dobo z uvajanjem v poklic.?5 Zanimivo je, da sta
obe moznosti precej enakomerno porazdeljeni tako med drZzave,
kjer so ucitelji del usluzbenskega sistema, kot tudi med tiste, kjer
so ucitelji zaposleni na podlagi sploSne delovne zakonodaje.

Za Slovenijo se zdi, da je sistem vpisa in rekrutiranja novih uci-
teljev vimesna pot med prej opisanima. Posebnih vpisnih pogojev
na visokoSolske inStitucije, ki izobrazujejo za potrebe vzgoje in
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izobraZevanja, nimamo, hkrati pa diplomante po koncanem S§tu-
diju ¢aka od Sest do deset mesecev usposabljanja na delu, ki se
zakljuéi s strokovnim izpitom. Med usposabljanjem na delu pri-
pravniki v Sloveniji nimajo nikakrsnih odgovornosti, polovico pri-
pravniSke dobe zgolj spremljajo svojega mentorja in ne izvajajo
pedagoskega dela. Strokovni izpit je sicer res organiziran na dr-
Zavnem nivoju, vendar po tezavnosti ne dosega obseznih izpitov,
kot jih imajo druge evropske drzave pred certificiranjem ucitelja.

Brez dvoma pa lahko ugotovimo, da je placa slovenskega uci-
telja zacetnika, merjena s staliS¢a BDP na prebivalca, visoko nad
evropskim povprecjem. ViSjo zacetno placo imajo, po podatkih
Eurydice?®S za 31 evropskih drzav za leto 2009, samo v Spaniji. Tako
je zaCetna placa s 113,4 % BDP bistveno viSja od place Svedskega
(75,5 % BDP), priblizata se ji Sele finski (101,35 % BDP) in angle-
8ki (109,7 % BDP) zacetnik med ucitelji. Na drugi strani razpona
plac slika ni bistveno drugacna, v visini §panske ucitelje (187,6 %
BDP) v niZjem sekundarnem izobrazevanju prekasajo le nizozem-
ski (191,2 % BDP), angleski (186,1 % BDP), nato pa Ze slovenski
(161,7 % BDP) ucitelji. Finski ucitelji, ki se jim sicer v vseh pogle-
dih Zelimo priblizati, s placo lahko doseZejo komajda 134,2 % BDP.

Primerjava je nadvse zanimiva, saj nam daje kar precej infor-
macij. Najprej je potrebno ugotoviti, da viSina place oc¢itno ni me-
hanizem za zviSevanje ugleda poklica. Merjeno z odstotkom BDP
na prebivalca imajo slovenski ucitelji visoke place v primerjavi s
svojimi evropskimi kolegi, razpon med najnizjo in najvisjo pa je
primerljiv z evropskim povprec¢jem. Ugotoviti je mogoce, da imajo
nordijske drzave trend manjSega razpona med najniZjo in najvisjo
placo, kar pravzaprav kaZe na relativno majhne moznosti vertikal-
nega napredovanja po placni lestvici.

Glede nadaljnjega izobraZevanja in usposabljanja lahko ugoto-
vimo, da imajo slovenski ucitelji v primerjavi s svojimi evropskimi
kolegi precej dobre moznosti. Ze Kolektivna pogodba za dejavnost
vzgoje in izobrazevanja, ki zahteva najmanj pet dni nadaljnjega
izobraZevanja in usposabljanja na leto oziroma najmanj 15 dni v
treh letih, je za slovenskega ucitelja ugodnejsa od vecine evrop-
skih drzav. UgodnejSa predvsem zaradi zagotovljenosti izobraZze-
vanja, ¢ceprav se v nekaterih izbranih evropskih drzavah v povpre-
¢ju izobrazujejo vec, pa to ni opredeljeno kot obveza delodajalca.
Za slovenskega ucitelja je izobraZevanje tudi brezplacno, kar ni
ravno pravilo v drugih evropskih drzavah, kjer pogosto dejstvo,
da se ucitelji izobrazujejo v rednem delovnem c¢asu, Stejejo kot
financiranje izobraZevanja. V Sloveniji ne poznamo moznosti iz-
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rabe placanega »sobotnega leta«, vsekakor pa imajo ucitelji, kot
vsi drugi javni usluzbenci, moznost izrabe neplacanega dopusta v
primerih, ko se delodajalec strinja z izobrazevanjem.

Nedavna raziskava TAL1S, ki jo je med 23 drZzavami izvedel
OECD,?” je pokazala, da so se slovenski ucitelji v zadnjih 18 me-
secih pred anketiranjem udeleZili 17 dni izobrazevanj, kar je pre-
cej ve¢ od zakonsko zagotovljenega minimuma. Zanimiv je tudi
podatek, da se je v zadnjih 18 mesecih pred anketiranjem nadalj-
njega izobrazevanja in usposabljanja udeleZzilo g8 % vseh sloven-
skih uciteljev, kar je Slovenijo uvrstilo na drugo mesto med vsemi
sodelujo¢imi drzavami.?® Tudi podatek o Stevilu uciteljev, ki bi se
zeleli udeleziti ve¢jega obsega programov nadaljnjega izobraze-
vanja in usposabljanja, je za Slovenijo primerjalno ugoden, saj je
taks$nih uciteljev nekaj vec kot 30 %, manj jih je le v Belgiji.

Glede na povedano lahko ugotovimo, da imajo slovenski ucitelji
dobre pogoje za nadaljnje izobraZevanje in usposabljanje, svoje
znanje lahko osvezujejo, ga nadgrajujejo in ga hkrati razsirjajo
med svoje kolege.

Napredovanje za slovenske ucitelje predstavlja predvsem po-
viSevanje place. Kot smo Ze ugotovili, je razpon med najnizjo in
najvisjo placo primerljiv z razponom drugih evropskih drzav - ra-
zen nordijskih. Napredovanje v placne razrede predstavlja nepo-
sredno zviSanje place in je odvisno predvsem od delovnega staza
in izkazane uspesnosti pri delu. Napredovanje je tako rekoc¢ za-
gotovljeno, ¢e le ucitelj ostaja znotraj poklica ali vsaj usluzben-
skega sistema, variabilna je le hitrost pridobivanja pla¢nih razre-
dov. V primerih vi§jih ocen delovne uspesnosti je napredovanje
hitrejSe, Ce pa je ucitelj ocenjen z nizjimi ocenami, je napredo-
vanje pocasnejSe. Po drugi strani pa je za napredovanje v nazive
potrebno storiti nekaj ve¢ od tega, kar od ucitelja zahteva delovna
ali u¢na obveznost. Pridobljeni naziv sicer res predstavlja tudi zvi-
Sanje osnovne place (oziroma premik v nov plac¢ni razred) in nove
moznosti pridobivanja pla¢nih razredov, predstavlja pa tudi izho-
disca za dolocene karierne spremembe. Sodelovanje v nekaterih
projektnih ali raziskovalnih skupinah je, vsaj neformalno, odvi-
sno od pridobljenega naziva, naziv v medsebojnih odnosih pomeni
tudi status. Za zasedbo delovnega mesta ravnatelja ali pomoc¢nika
ravnatelja je nujno potreben naziv svetovalec ali svetnik, da je uci-
telj lahko mentor pripravniku, pa mora vsaj tri leta imeti naziv
mentor.

Podobno napredovanje v pridobivanje nazivov pozna le Solski
sistem v Veliki Britaniji, kjer ucitelji lahko pridobijo status »Advan-
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ced Skilled Teacherx, s katerim lahko kandidirajo na bolje placana
delovna mesta, katerih stevilo pa je omejeno.

Cete ugotovitve postavimo ob bok Scheinovi teoriji kariernih si-
der (1990) in Superjevemu modelu razvoja kariere skozi posame-
zna obdobja v posameznikovem Zivljenju (glej Patton in McMahon
2006), bi lahko ugotovili, da se kariera velike vecine slovenskih
uciteljev v niZjem sekundarnem sploSnem izobrazevanju polno
razvije najkasneje do obdobja »srednje kariere«, saj je pla¢no izho-
diSce ucitelja zacetnika v primerjavi z evropskimi kolegi relativno
visoko, naziv svetovalec pa je mogoce pridobiti v prvih desetih le-
tih sluzbovanja. Tisti posamezniki, ki stremijo vi§je, jih morda za-
nima opravljanje dela na delovnem mestu ravnatelja ali v strokov-
nih in svetovalnih sluzbah, ki izvajajo podporo $olski politiki, naziv
svetnik pridobijo najkasneje do dvajsetega leta sluzbovanja, kar pa
predstavlja Sele prvo polovico (ali ¢etrtino v primeru svetovalca)
let sluzbovanja, potrebnih za dosego polne upokojitve. Potem ko
ucitelji dosezejo ta cilj, jih ve¢ina ne obcuti dovolj motivacije za
nadaljevanje nadpovprecnega udejstvovanja. Kaze, da slovenski
ucitelj zacne »izpregati« (prim. Schein 19go) mnogo prezgodaj.

Opombe

1. Velika vecina vzgojno-izobrazevalnega sistema deluje v obliki
javnih Sol, le del izobraZevalnega sistema za izobrazevanje odraslih
je organiziran v obliki zasebnih institucij, ki pa lahko izvajajo le
izobrazevalne programe, ki so si po zakonu pridobili javno
veljavnost.

2. Drzava izvaja regulacijo prek dolo¢anja, kateri programi pridobijo
javno veljavnost, prek vpisa v razvid izvajalcev javnoveljavnih
programov, ki je obvezen, prek predpisovanja stopnje in smeri
izobrazbe za posamezne ucitelje.

3. Na podrocju vzgoje in izobrazevanja se zdi izraz strokovni delavci
primernejsi od bolj splosno uporabljanega izraza uditelj, saj v
slovenskih Solah poleg uciteljev delo opravljajo Se svetovalni
neposrednega pedagosSkega dela.

4. Izjema so bili le ucitelji prakticnega pouka v nizjem in srednjem
poklicnem izobraZevanju, za katere je bila zahtevana srednjeSolska
izobrazba z dolocenim Stevilom let delovnih izkuSenj na podrocju,
na katerem poucujejo prakti¢ni pouk.

5. Razlika med pedagoskimi, pedagoSko-andragoskimi in
specialnopedago$kimi znanji je predvsem glede na populacijo, s
katero posamezni strokovni delavec dela: andragoSka znanja so
namenjena delu z odraslimi udelezenci izobrazevanja,
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specialnopedagos$ka znanja pa delu z otroki in mladostniki s
posebnimi potrebami.

. Med strokovnimi delavci v osnovni Soli obstaja nekaj izjem

predvsem pri svetovalnih delavcih, pri katerih iz njihovih
strokovnih naslovov ni razvidno, da bi obiskovali pedagoske
Studijske smeri (npr. univerzitetni diplomirani pedagog,
univerzitetni diplomirani psiholog ...), pa jim na podlagi sklepov
Strokovnega sveta za visoko Solstvo ni potrebno posebej pridobivati
pedagosko-andragoske izobrazbe.

. Naslednji, 93. ¢len, doloca, da lahko v primeru, ko na dolo¢enem

podro¢ju ni mogoce pridobiti s tem zakonom dolo¢ene stopnje
izobrazbe, minister dolo¢i, da lahko delo opravljajo tudi strokovni
delavci, ki nimajo ustrezne strokovne izobrazbe, izkazujejo pa
pomembne doseZke v svojem poklicu.

. Za delovno mesto laboranta zadostuje srednjesolska izobrazba, za

delovno mesto ucitelja strokovnoteoreti¢nih predmetov v
poklicnem in strokovnem izobraZevanju pa izobrazba prve stopnje.

. Vskladu s 24. ¢lenom Zakona o delovnih razmerjih javna objava

prostega delovnega mesta ni obvezna v primerih, ¢e gre za
zaposlitev za doloCen Cas, ki po svoji naravi traja najvec tri mesece
v koledarskem letu ali zaposlitev za dolocen cas za nadomescanje
zaCasno odsotnega delavca.

Strokovni nazivi se na podroc¢ju vzgoje in izobrazevanja pridobivajo
z napredovanjem, ki bo posebej opredeljeno kasneje.

V Solskem letu 2008/09g je Ministrstvo za Solstvo in Sport objavilo
135 pripravni$kih mest s sklenitvijo delovhega razmerja ter 400
volonterskih pripravniskih mest.

Kolektivna pogodba za dejavnost vzgoje in izobraZevanja.
Navedena ureditev je v zadnjem Casu vzrok za diskusije, saj Zakon
o organizaciji in financiranju vzgoje in izobrazevanja v 3. odstavku
92. ¢lena doloca, da mora strokovni delavec obvladati slovenski
knjizni jezik, v 5. odstavku istega ¢lena pa, da se obvladovanje
slovenskega knjiZznega jezika preverja pri strokovnem izpitu. Hkrati
pa 3. ¢len istega zakona doloca, da je ucni jezik v vrtcih in Solah na
obmodjih, kjer Zivijo pripadniki italijanske narodne skupnosti,
italijans$¢ina, na podrodcjih, kjer Zivijo pripadniki madzarske
narodne skupnosti, pa sta u¢na jezika slovensc¢ina in madzarscina.
V skladu s 14. ¢lenom Zakona o posebnih pravicah italijanske in
madzarske narodne skupnosti na podroc¢ju vzgoje in izobrazevanja
morajo strokovni delavci obvladati tudi italijans$¢ino in madzarsc¢ino
kot ucni jezik, pri cemer 16. ¢len istega zakona doloca, da morajo
strokovni delavci $ol in vrtcev z italijanskim u¢nim jezikom
obvladati slovenski knjizni jezik, znanje le-tega pa se ne preverja
na strokovnem izpitu. Tako je po mnenju strokovnjakov Zakon o
posebnih pravicah italijanske in madzarske narodne skupnosti na
podroc¢ju vzgoje in izobrazevanja v neposrednem nasprotju z
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Z.akonom o organizaciji in financiranju vzgoje in izobraZevanja.
Pripravljavci novega Zakona o uciteljih v ¢asu priprave tega clanka
razmisljajo o spremembi zakonskega dolocila o obvladanju
slovenskega knjiznega jezika v obvladanje u¢nega jezika.

S temi delavci je misljen predvsem tehnic¢ni kader, kot so npr.
snazilke, kuharji, hi$niki in podobno.

Strokovni svet RS za sploSno izobraZevanje, Strokovni svet RS za
poklicno in vi§je strokovno izobrazevanje, Strokovni svet RS za
izobraZevanje odraslih ter Strokovni svet RS za Sport.

Ministrstvo vsako leto objavi tudi razpis za sofinanciranje izrednega
Studija za pridobitev ustrezne izobrazbe za tiste strokovne delavce v
vzgoji in izobraZevanju, ki so Ze zaposleni. V letu 2009 je bilo za to
namenjenih 158.025€.

Programi nadaljnjega izobraZevanja in usposabljanja so
ovrednoteni z 0,5 tocke za vsakih osem ur izobrazevanja, dodatno
strokovno delo pa je ovrednoteno v 20. ¢lenu navedenega
pravilnika.

Vecino je izvedel Zavod Rs za Solstvo.

Uveljavljena izraza za obe vrsti pedagoskih Studijskih programov
sta »enopredmetni ali dvopredmetni Studijski programix.

Po mednarodni klasifikaciji gre za raven visSjega sekundarnega
izobrazevanja.

Gre za matematiko, fiziko, biologijo in kemijo.

Velika Britanija, Nemcija, Francija, Svedska, Italija, Finska.

Poleg Slovenije ima taksno ureditev med primerjanimi drzavami le
Se Nemcija.

V mednarodnih standardih je to nivo »elementary school«.

Nemcija na primer Stiri leta.

Dostopno na http://www.eacea.ec.europa.eu/education/eurydice/
documents/key_data_series/105EN.pdf.

V Sloveniji je raziskavo izvedel Pedagoski institut.

Pred Slovenijo se je uvrstila le Turcija s podatkom, da so se
izobrazevanja udelezili vsi ucitelji. Podatki so dostopni na
http://www.pei.si/UserFilesUpload/file/raziskovalna_dejavnost/
TALIS/TALIS2008porocilo.pdf.
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Evropsko in nacionalno ogrodje
kvalifikacij: mednarodna
primerjava te problematike

v izbranih drzavah in Sloveniji

Doris Gomezelj Omerzel in Nada Trunk Sirca

Univerza na Primorskem

Uvod

Evropska komisija predvideva, da bodo drZave ¢lanice do leta
2012 oblikovale svoje nacionalne sisteme kvalifikacij in jih pove-
zale z evropskim ogrodjem kvalifikacij (E0OK). V slovenskem pro-
storu nacionalnega ogrodja kvalifikacij §e nimamo, vendar smo
pomembnejSe premike na tej ravni vzpostavili s sprejetjem Kla-
sifikacijskega sistema izobraZevanja in usposabljanja KLASIUS'
(Uredba o uvedbi in uporabi klasifikacijskega sistema izobrazeva-
nja in usposabljanja) in z javno razpravo o EOK. Javna razprava je
potrdila razlike v razumevanju sistema KLASIUS in nacionalnega
ogrodja kvalifikacij (Nox). Hkrati pa se je izkristaliziralo nekaj
kljuénih vsebinskih poudarkov, ki jih bo pri oblikovanju NoK treba
upostevati. Nacionalno ogrodje kvalifikacij bi moralo slediti kon-
ceptu zasnove evropskega ogrodja pri njegovi vsebinski vlogi in
opredeliti ucéni izid kot temeljno kategorijo ravni kvalifikacije. Za
to, da bo prislo do polne uporabnosti in Sirine NOK, pa bo treba za-
gotoviti mehanizme priznavanja neformalno pridobljenega znanja
in zagotoviti njegovo prenosljivost znotraj sistema pridobivanja
ali potrjevanja kvalifikacij. Pri razvijanju nacionalnega ogrodja je
klju¢nega pomena ustvarjanje in krepitev medsebojnega zaupa-
nja v vseh sistemih pridobivanja kvalifikacij, kar pomeni tvorno
sodelovanje vseh udeleZencev. Zato je smiselno, da je nacionalno
ogrodje kvalifikacij kompatibilno z evropskim. Eden najpomemb-
nejsih pogojev za uspesSno vzpostavitev NOK je sodelovanje vseh
partnerjev v visokoSolskem prostoru (Porocilo o rezultatih nacio-
nalne razprave o evropskem ogrodju kvalifikacij 2006).

Osnovna ideja EOK in NOK ter osnovni pojmi

Ideja o evropskem ogrodju kvalifikacij (E0K) temelji na Koben-
havnski deklaraciji (november 2002), ki je poudarila potrebo po
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»transparentnih, primerljivih, prenosljivih kompetencah in/ali
kvalifikacijah med drzavami in na razlicnih stopnjah izobraze-
vanja«. Potreba po oblikovanju Eok kot klju¢nega pogoja za pove-
zovanje evropskega, sektorskih in nacionalnih trgov dela se je iz-
oblikovala leta 2004 po prvem vimesnem porocilu »Education and
Training 2010« (European Commission 2004). Kot tak§no naj bi
ogrodje omogocalo povezavo med razlicnimi vrstami in stopnjami
izobraZevanja in usposabljanja in tako povezovalo poklicno in vi-
soko Solstvo ter upostevalo tudi $irsi vidik vseZzivljenjskega ucenja.
Osrednji del EoK je sestavljen iz niza osmih referen¢nih ravni, ki
opisujejo, kaj posameznik zna in kaj je sposoben opraviti ne glede
na sistem, v katerem je bila doloc¢ena kvalifikacija pridobljena.
Evropska komisija (Evropski okvir kvalifikacij 2006) priporoca,
naj referenc¢ne ravni podpirajo boljSe prilagajanje izobrazevanja
in usposabljanja potrebam na trgu dela (ij. znanje, spretnosti in
sposobnosti), skuSajo olajsSati vrednotenje neformalnega in prilo-
zZnostnega ucenja ter omogocajo lazji prenos in uporabo kvalifika-
cij med razli¢nimi drzavami ter sistemi izobrazevanja in usposab-
ljanja. V ta namen se je vec¢ina drzav Evropske unije zavezala k
oblikovanju nacionalnih ogrodij kvalifikacij.

Javna razprava in mednarodne izkusnje drzav, ki imajo dolgole-
tno prakso z implementacijo nacionalnih ogordij kvalifikacij, npr.
Anglija, Irska, Francija, so pripeljale do ugotovitev, da je za uresni-
¢itev ciljev evropskega in nacionalnih ogrodij kvalifikacij enako
pomembno tako samo oblikovanje dokumenta Nok kakor dolo-
cene sistemske spremembe, kot so:

* enovit in izérpen sistem poklicnih standardov, ki bo vklju-
¢eval opise vseh poklicev na vseh zahtevnostnih ravneh in
opise vseh znacilnih celovitih u¢nih izidov;

* sistem obnavljanja in posodabljanja poklicnih standardov, ki
bo zagotavljal tako posodabljanje obstojec¢ih poklicnih profi-
lov kot opisovanje in standardiziranje novonastalih;

* zagotoviti oblikovanje programov zacetnega izobrazevanja,
preverjanje neformalno in priloZnostno pridobljenih znanj za
pridobitev kvalifikacij ali nadaljnje izobraZevanje in obliko-
vanje programov vseZivljenjskega ucenja;

* zagotoviti eksterno preverjanje delovanja sistema iz prejsnje
tocke (Porocilo o rezultatih nacionalne razprave o evrop-
skem ogrodju kvalifikacij 2006).

Oblikovanje zgolj samega NOK, brez spremembe sistemskih
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ureditev izobraZevalnega sistema, lahko zelo hitro privede do t.i.
pojava »cesarjevih novih oblacil«. V tem primeru se veliko ener-
gije vlozi v samo oblikovanje in razvoj NOK, v neposredni praksi pa
u¢inkov implementacije EOK in NOK prakti¢no ni zaznati (Hozjan
2006, 154). Zato je v zvezi s tem potrebno celovito reformiranje
izobraZevalnega sistema in predvsem vzpostavitev medsebojnega
zaupanja med vsemi delezniki (delodajalci, delojemalci, Studenti
itd.).

Mednarodna primerjava v treh izbranih drzavah

Da bi bolje razumeli oblikovanje in implementacijo evropskega
in nacionalnega ogrodja kvalifikacij, si oglejmo S$irsi kontekst
in vloge NoKk v izoraZevalno-kvalifikacijskem sistemu treh drZzav
Evropske unije, in sicer na Irskem, v Veliki Britaniji, natan¢neje
na Skotskem, in v Franciji. Temeljni znacilnosti vseh treh drzav so
dolgoletne izkusSnje z Nok in dominantnost kvalifikacijskega nad
izobrazevalnim sistemom, kar bistveno olajSsa vzpostavitev NOK
na razliénih ravneh. Imena institucij oz svetov, ki se v izbranih
tujih drzavah ukvarjajo s podro¢jem NoOK, v nadaljevanju piSemo
v izvornem jeziku in jih zaradi vec¢je preglednosti ne prevajamo.

Irska

Na Irskem so leta 1999 z zakonom dolo¢ili tri institucije, zadolZene
za implementacijo ogrodja kvalifikacij, in sicer National Qualifica-
tions Authority (NQA), Further Education and Training Awards Co-
uncil (FETAC) in Higher Education and Training Awards Council
(HETAC).

NQA je zacCela svoje dejavnosti leta 2001, njen namen je bil raz-
viti in implementirati nacionalno ogrodje kvalifikacij, ki naj teme-
lji na znanju, spretnostih in kompetencah. Ista ustanova je tudi po-
stavila kriterije za ogrodje. Njena naslednja pomembna naloga je
bila prepoznavanje izobrazevalnih programov in standardov, ki jih
doloceni programi zahtevajo, in dolocitev znacilnosti programov v
visokem S$olstvu, prepoznavanje ravni izobrazevalnih programov
in standardov v organizacijah.

NQA tesno sodeluje z ostalimi socialnimi partnerji, kot so druge
ustanove, delodajalci, sploSne in poklicne Sole, in sicer zato, da
bi poiskali soglasje in kompatibilnost med njimi, ¢epravima NQa
v tem procesu z zakonom doloc¢eno odloc¢ujoco vlogo. Poleg tega
NQA deluje tako na nacionalni kot na mednarodni ravni, in sicer
7z namenom, da bi poenostavili priznavanje kvalifikacij. Further
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Education and Training Awards Council (FETAC) je odgovoren za
ugotavljanje, vrednotenje in priznavanje kvalifikacij za ravni od 1
do 6. Ta institucija pravzaprav ugotavlja in akreditira (certificira)
Studijske programe. FETAC je odgovoren Se za pripravo izobraZe-
valnih standardov za kvalifikacije na ravneh od 1 do 6. Omenjene
standarde dolocajo posebna delovna telesa, ki jih postavi FETAC
in so sestavljena iz komisij. V njih aktivno sodelujejo predstavniki
delodajalcev, zato sta zagotovljeni preglednost in integriteta struk-
ture standardov, pa tudi smiselna prehodnost z ene ravni kvalifi-
kacij na drugo. FETAC je odgovoren tudi za kontrolo kakovosti. Hi-
gher Education and Training Awards Council (HETAC) pa je usta-
nova, ki podeljuje kvalifikacije na podroc¢ju visokega Solstva, ven-
dar zunaj sistema univerz.

Na Irskem so se odlocili, da bodo na osnovi diskusije in sku-
pnega soglasja izdelali koncept standardov, ki bo temeljil na izo-
brazevalnih dosezkih ter principih poklicnega in visokoSolskega
izobrazevanja. Standardi naj bi bili temelj tako v sistemu visokega
Solstva kot poklicnega izobrazevanja, le da bodo na razli¢nih stop-
njah.

Ustanovili so posebne skupine ali pripravljalne organe, ki so
skupaj z Qualifications Authority of Ireland odgovorni za pripravo
standardov. Na ministrstvu obstaja nadzorno telo, poleg tega pa Se
organ, ki nadzira pripravo standardov. Kvalifikacijo je mogoce pri-
dobiti s Solanjem v izobraZevalni ustanovi ali na delovnem mestu.
Zelo si prizadevajo za to, da bi za vsakega posameznika omogocili
najprimernejso pot, pogoje in cas za pridobitev dolo¢ene kvalifi-
kacije. Najpomembnejsi cilji pri razvijanju ogrodja kvalifikacij so
dostopnost (¢im bolj poenostavljena moZnost za pridobitev kvali-
fikacije), zagotavljanje prehodnosti med Studijskimi programi in
moznosti za napredovanje vsakogar.

Odgovornost za zagotavljanje kakovosti nosijo Ireland’s Qualifi-
cations Authority in institucije, ki priznavajo kvalifikacije, in sicer
v poklicnem in visokoSolskem izobraZevalnem sistemu. Pri zago-
tavljanju kakovosti izobrazevanja in kakovosti univerzitetnih stu-
dijskih programov je vloga Ireland’s Qualifications Authority ome-
jena, saj je le svetovalna. NajpomembnejSa naloga v zvezi z za-
gotavljanjem kakovosti je priprava standardov, glede na katere se
podeljujejo poklicne kvalifikacije in tudi kvalifikacije v visokem
Solstvu. Ireland’s Qualifications Authority je odgovorna tudi za de-
finiranje principov in postopkov zagotavljanja kakovosti, vsaka in-
stitucija zase pa je odgovorna za notranji sistem kakovosti. Ze leta
2003 je Ireland’s Qualifications Authority organizirala dogodke in

40



Evropsko in nacionalno ogrodje kvalifikacij

sre¢anja razlicnih skupin strokovnjakov in med njimi opravila an-
kete, kar je bilo potem osnova za reference pri pripravi navodil
in napotkov za sistem zagotavljanja kakovosti. Tudi okvir kvali-
fikacij Ze obstaja in je bil vpeljan v skladu z zakonom National
Qualifications (education and training) Act. Ta zakon doloca cilje
razvoja standardov za kompetence, znanje in vesc¢ine, vzpodbuja
tudi kakovost poklicnega in visokoSolskega izobrazevanja. Sistem
omogoca primerljivost dosezZkov v izobraZevanju, vzpodbuja iz-
biro kvalifikacij, predvsem pa omogoca prehodnost med eno in
drugo ravnjo kvalifikacij. Se vedno obstaja nekaj nejasnosti v zvezi
s tem, kako vse kvalifikacije vrednotiti s kreditnimi tockami. Ka-
korkoli Ze, nac¢rtovano je tako, da bi lahko vsaka skupina zain-
teresiranih imela moZnost pripraviti novo kvalifikacijo. Kvalifika-
cije se ocenjujejo in podeljujejo na institucijah, ki so za to poobla-
Sc¢ene. Akreditirani center za usposabljanje in Ireland’s Qualificati-
ons Authority sodelujeta pri ugotavljanju in ocenjevanju kvalifika-
cij. Izobrazevalne ustanove so odgovorne za notranje zagotavlja-
nje kakovosti, doloc¢ena pa so tudi posebna telesa, ki so odgovorna
za zunanjo oceno ustanov in zagotavljanje kakovosti. Celoten po-
stopek je osredotocen na ucne rezultate in temelji na standardih.
Odgovornost za dolocitev kvalifikacije si delijo poklicne in viso-
koSolske ustanove, ki morajo pri definiciji kvalifikacije upostevati
nacelo dostopnosti programa, prehodnosti med programi in moz-
nost vsakega posameznika, da nadaljuje $tudijsko pot. Implemen-
tacijo teh nacel opredeljuje National Qualifications (education and
training) Act iz leta 1999. Vsakega ponudnika izobraZzevanja mora
akreditirati ena ustanova (od dveh), ki priznava kvalifikacije. To
velja tako za poklicno kot za visoko$olsko izobrazevanje. Neka-
tere izobrazevalne ustanove, kot npr. Irske univerze in Dublinski
institut za tehnologijo, so bile nagrajene s posebno pravico, da
lahko podeljujejo visokoSolske kvalifikacije. Kljub vsemu pa Na-
tional Qualifications Act ti dve ustanovi obvezuje, da pri ocenjeva-
nju in podeljevanju kvalifikacij spoStujeta ista nacela, in od njiju
zahteva, da izpolnjujeta tudi kriterije za zagotavljanje kakovosti,
enako kot vse preostale institucije.

Skotska
Na Skotskem je za razvoj nacionalnega ogrodja kvalifikacij pri-
stojna Agencija za zagotavljanje kakovosti. Ogrodje kvalifikacij
in kreditnih tock je bilo uvedeno v sodelovanju med Agencijo
za kakovost v visokem Solstvu Quality Assurance Agency for Hi-
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gher Education, Skotskim uradom za kvalifikacije Scottish Quali-
Jications Authority (sQA), Skotskimi univerzami in z vladno pod-
poro. Omenjeni partnerji so ustanovili posebno posvetovalno telo,
kamor so se vkljucili tudi vsi najpomembnejsi udelezenci v sis-
temu (zdruZenja uciteljev, zdruzenja visokoSolskih institucij, sin-
dikati in zdruzenja zaposlovalcev, predstavniki nacionalnih sve-
tov na podrocju Solstva). To posvetovalno telo se ukvarja z najpo-
membnejsimi vprasanji, povezanimi z razvojem, implementacijo
in ukrepi za ureditev vsega potrebnega za ogrodje kvalifikacij in
jih reSuje. Deluje na principu okrogle mize. To pomeni, da lahko
vsak ¢lan izrazi svoje mnenje ali predlaga resitve za posamezna
vpraSanja. Leta 2002 je bila ustanovljena t.i. »skupina za imple-
mentacijo«, katere namen je nadzorovati razvijanje in uvajanje
kreditnih toc¢k in ogrodja kvalifikacij. Njena naloga je usklajevati
prakticne primere implementacije in nadzorovati strategijo uvaja-
nja kreditnih to¢k in NOK.

Scottish Qualifications Authority, ki ga financira Scottish Exe-
cutive Education Department, je javna nacionalna institucija, od-
govorna za razvoj, akreditacijo in priznavanje vseh kvalifikacij,
razen tistih v visokem Solstvu. Njena najpomembnejSa naloga je
upravljanje s sistemi kvalifikacij na vseh ravneh do visoko$olskih
in svetovanje ter pomo¢ studentom.

Vse poklicne kvalifikacije na Skotskem izhajajo s trga dela in
standardov, ki veljajo na delovnem mestu. Standardi so sestavljeni
iz posameznih enot kompetenc in vsaka enota ima svoje parame-
tre oziroma znacilnosti. V njih so opisane kompetence ter zmoz-
nosti in vesc¢ine, ki se zahtevajo ob zakljucku nekega izobraze-
vanja. Poleg tega so v standardih opisani metode in postopki za
ugotavljanje vseh teh znacilnosti.

Standardi se dosledno nanasSajo na poklicno izobraZevanje, ko
se dodeljujejo Skotske poklicne kvalifikacije (Scottish vocational
qualifications, svQ). Del visokoSolskega sistema, predvsem razni
kolidzi, ki so bolj prilagojeni potrebam na trgu dela in podeljujejo
visokoSolske diplome (higher national diplomas, HND) in visoko-
Solske certifikate (higher national certificates, HNS), se prav tako
osredotocajo na strokovne standarde, ki niso nujno osnovani na
podlagi dolo¢enega Studijskega programa. Za pripravo standardov
so odgovorna zdruZenja delodajalcev, obi¢ajno sektorske zbornice
Sector Skills Councils, ki pripravljajo standarde za celotno Veliko
Britanijo. Pri tem je glavno vodilo kvalifikacije ¢im bolje opisati,
7z navedbo posameznih znanj, ki so potrebna za opravljanje na-
log na dolo¢enem delovnem mestu. Standardi odsevajo potrebne
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kompetence za posamezno zaposlitev. Sektorske zbornice pripra-
vljajo tudi strukturo kvalifikacij in strategijo podeljevanja le-teh
za Skotske poklicne kvalifikacije. Prav tako odlo¢ajo o tem, s ¢im
je mogoce dokazovati kompetence, in zagotavljajo, da pri podelje-
vanju kvalifikacij standarde spoStujejo. Obstajajo tudi posebni or-
gani, ki definirajo standarde (The Standard Setting Bodies) in de-
lujejo v soglasju s Scottish Qualifications Authority. Skrbijo tudi za
kakovost celotnega postopka podeljevanja kvalifikacij. Poleg tega
so odgovorni za:

* analizo potreb posameznih poklicnih sektorjev,

* pripravo in aZuriranje poklicnih standardov,

* upoStevanje vseh mnenj delodajalceyv,

* definicijo imen, ravni in strukture posameznih poklicnih
kvalifikacij,

* definicijo enotnih meril za pridobitev poklicne kvalifikacije.

Ogrodje je pripravljeno v skladu z dvema moZnima nac¢inoma
klasificiranja izobraZevalnih programov in kvalifikacij: prvi¢ -
dvanajst ravni kvalifikacij ter drugi¢ — dokazovanje dosezkov izo-
braZevanja, izrazenega v kreditnih to¢kah. Dvanajst ravni uvaja
velike zahteve za izobrazevalne programe, Ki jih lahko definiramo
z naslednjimi parametri:

* Sirina in kompleksnost razumevanja ter znanje;

* razmerja med akademskim in poklicnim izobraZevanjem ter
izkuSnjami iz dela;

* zahtevana raven povezovanja, ustvarjalnosti in neodvisnosti;

* podrocje in raven kompleksnosti prosnje (in uspesnosti);

* vloga sodelovanja med Studenti in ostalimi delezniki.

Opis dvanajstih ravni kvalifikacij je bil pripravljen tako, da
omogoca veliko primerljivost med Studijskimi programi in rezul-
tati Studija. Zelo je primeren za rabo v primerih, ko se doloca
raven kreditov in kvalifikacije za nek izobrazevalni ali Studijski
program, pri pripravi novih izobraZevalnih ali Studijskih progra-
mov, pri definiranju ravni dolo¢enega modula, ki ga je opravil
posameznik, ko se priznava predhodna izobrazba ali neformalno
znanje in kompetence, pri podajanju informacij in pri konzultaci-
jah o moZnostih za nadaljevanje izobraZevanja.

Center, ki Zeli podeljevati kvalifikacije, mora za to akreditirati
Scottish Qualifications Authority. Prav tako je treba akreditirati po-
samezne kvalifikacije, ki jih center Zeli podeljevati. Izpolnjevati
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mora tudi dolocene kriterije glede virov (strokovnjaki, prostori
itd.), ki jih dolo¢i Scottish Qualifications Authority.

Pravico »definirati« nove standarde imajo delodajalci, kljub
temu pa mora potreba po uvedbi novih standardov temeljiti na
dokazu, da obstaja pomanjkanje standardov in modulov za »defi-
niranje« in pripravo doloc¢ene kvalifikacije, ali pa se mora izkazati
potreba po azuriranju standardov zaradi spremenjenih potreb na
trgu dela. Celoten proces ocenjevanja pri podeljevanju poklicnih
kvalifikacij temelji na standardih. Standardi doloc¢ajo tudi vse me-
tode in pogoje za ocenjevanje kvalifikacije, ki so potrebni za pre-
verjanje pridobljenih kompetenc. Scottish Qualifications Authority
pooblasti dolocene akreditirane centre, da ocenjujejo usvojene
kompetence in podeljujejo kvalifikacije. Ti centri morajo seveda
jamciti, da so pri podeljevanju kvalifikacije upostevali vsa nacela
in kriterije, dolo¢ene s priznanimi standardi. Posameznik pridobi
kvalifikacijo, ko dokaZe, da ima vse potrebne kompetence, dolo-
¢ene s standardom. Scottish Qualifications Authority izvaja ocenje-
vanje le v primeru maturitetnega izpita, v vseh drugih primerih pa
kvalifikacije podeljujejo v za to akreditiranih centrih. Ker sta po-
deljevanje kvalifikacij in celoten postopek podrejena standardom,
je prav, da so tudi vsi deli izobraZevanja jasno definirani s stan-
dardi.

Francija

V Franciji je prevelika raznolikost v diplomah in kvalifikacijah ja-
nuarja 2oo2 pripomogla k reformi nacionalnega sistema kvalifi-
kacij, njen namen pa je bil razviti enotno evropsko ogrodje kva-
lifikacij. V skladu s tem je bila ustanovljena komisija Commission
Nationale de la Certification Professionnelle (cNcP), ki v vseh po-
gledih skrbi za upravljanje s sistemom kvalifikacij in je odgovorna
francoskemu predsedniku vlade.

V Franciji se je razvoj kvalifikacijskih standardov zacel zZe v
sedemdesetih letih prejSnjega stoletja in je bil osnovan glede na
obstojeca delovna mesta. Pred kratkim je bil izdelan nacionalni
register poklicev in delovnih mest (ROME — Répertoire opération-
nel des métiers et des emplois). Ta register opisuje dvaindvajset po-
klicev in delovnih mest v dvaindvajsetih panogah. Vsak poklic je
opisan glede na dolo¢ene parametre, kot so splosna definicija po-
klica ali delovnega mesta, potrebne spretnosti, potrebna kvalifi-
kacija in raven kvalifikacije, potrebne delovne izkuSnje, splosne
kompetence, specificne spretnosti. Poklicni standardi so osnovani
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na podlagi teoreti¢nih, prakti¢nih in socialnih kompetenc. Trenu-
tno so vsi kvalifikacijski standardi vkljuceni v nacionalni register
kvalifikacij. Januarja 2006 je bilo v posebej za to pripravljeni re-
gister nacionalnih kvalifikacij vklju¢enih Ze priblizno tri tiso¢ opi-
sov kvalifikacij na vseh ravneh (sploSna izobrazba, poklicno izo-
brazevanje in visoko $olstvo). Kvalifikacije so razvrscene glede na
panoge.

Commission Nationale de la Certification Professionnelle (CNCP)
je torej pripravila register kvalifikacij, v katerem so standardi za
vse tipe kvalifikacij, in sicer za visoko Solstvo, poklicno in splo-
$no izobraZevanje. Kvalifikacije so razvrscene glede na panoge in
tudi glede na to, kdo je bil pobudnik za posamezno kvalifikacijo
(gospodarska zbornica, vlada, razli¢ni industrijski sektorji, obrtna
zbornica, razli¢cna zdruZenja in druge strokovne zbornice itd.). Ti-
sti, ki je pobudnik, take kvalifikacije najverjetneje tudi priznava.

Razvoj in uvedba nove kvalifikacije v Franciji obic¢ajno poteka v
naslednjih fazah:

1. Analiza potreb: v tej fazi se ugotovi potreba po novi kvalifika-
ciji in relevantnost njenega razvoja.

2. Razvoj standardov poklicnih spretnosti za to kvalifikacijo.

3. Razvoj meril za overitev neke kvalifikacije: v tej fazi se po-
klicne in strokovne spretnosti definirajo s pomoc¢jo kompe-
tenc, ki so potrebne za to kvalifikacijo, in v njej mora nujno
sodelovati ucitelj.

4. Moznosti in regulativa za priznavanje diplome: v tej fazi se
opiSejo poti in oblike priznavanja kvalifikacije, in sicer je
treba opisati celoten proces. Priznavanje spretnosti, vesc¢in
in izkuSenj je ena od moZnosti za pridobitev kvalifikacije; za-
njo so odgovorni predstavniki ustanov, ki podeljuje diplome.
Najprej je treba pripraviti osnutek, ki ga potem pregleda ko-
misija La commission professionnelle consultative. Ce da po-
zitivno mnenje, ga posreduje instituciji, ki je odgovorna za
regulativo tega podroc¢ja. Tu potem vse skupaj pocaka, do-
kler vlada ne izda resolucije (neke vrste uredba) in jo objavi
7 okroznico.

Vsaka kvalifikacija je dolo¢ena in regulirana s standardi; prido-
biti jo je mogoce bodisi z rednim Studijem, izrednim Studijem, in
tudi na podlagi strokovnih in osebnih kvalifikacij. Uradni doku-
ment, ki opisuje kvalifikacijo, je sestavljen iz treh delov:

* opis poklica (navaja dejavnosti in naloge, ki jih mora izpol-
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njevati imetnik kvalifikacije, in konkretno opisuje delovno
mesto);

* merila za priznavanje te kvalifikacije (dolo¢a potrebne kom-
petence za kvalifikacijo);

* postopek pridobivanja te kvalifikacije (dolo¢a mozZnosti za
priznavanje kvalifikacije, Stevilo izpitov, sodelujoc¢e pri po-
deljevanju kvalifikacije, odgovorno ustanovo itd).

Kvalifikacije in pridobljene kompetence oceni komisija, ki je
sestavljena iz predstavnikov visokoSolskega podrocja, predstavni-
kov ustanov, ki izvajajo poklicno izobraZevanje, in predstavnikov
stroke. MoZnosti za podelitev kvalifikacije je ve¢. Komisija lahko
prizna posamezne enote oziroma dele Studija, dokon¢ane dele Stu-
dijskih programov in tudi osebne kompetence, pridobljene v pra-
ksi, z usposabljanjem na delovnem mestu. Tripartitne pogodbe
med izobraZevalno ustanovo, centrom za poklicno usposabljanje
in Studentom so zelo pogoste in priljubljene predvsem takrat, ko
nekdo pridobiva kvalifikacijo po nekoliko »neklasi¢ni« poti. Za
oceno kompetenc ustanovijo komisijo, Ki je sestavljena iz pred-
stavnikov stroke, iz uciteljev in strokovnjakov iz gospodarstva. Po-
udariti je treba, da francoski trg dela kvalifikacije, pridobljene na
tak nacin (alternativno usposabljanje, studij in izkusnje), trenutno
zelo dobro sprejema. Vse kvalifikacije, ki so registrirane v Réper-
toire national de certification professionnel (RNcP), predstavljajo
temelj za Evropsko ogrodje kvalifikacij (EQF). Poleg omenjenih
registriranih kvalifikacij pa obstaja v Franciji Se veliko drugih kva-
lifikacij, ki pa ne bodo vkljucene v sistem Evropskega ogrodja kva-
lifikacij (EQF).

Nadzor nad sistemom kvalifikacij je, predvsem glede strokov-
nosti, v veem podrejen managementu kakovosti (nadzoru so pod-
vrzeni proces decentralizacije managementa kvalifikacij, izobra-
Zevanje, usposabljanje in tudi struktura Studijskih programov).
Glede na zastavljene cilje so uvedli nadzor nad namenom in po-
slanstvom kvalifikacij, pa tudi nadzor na podroc¢ju prihodnjega
povpraSevanja po kvalifikacijah (struktura, podeljevanje in finan-
ciranje).

Na podlagi opisane ureditve nacionalnih ogrodij kvalifikacij na
Irskem, Skotskem in v Franciji je mo¢ izpostaviti dejstvo o kljuéni
vlogi kvalifikacijskega sistema. Natanc¢na profiliranost in struk-
turiranost kvalifikacij, ki se pojavljajo na trgu dela, sta klju¢na
podlaga za njihovo klasificiranje. Kot je bilo razvidno v vseh treh
primerih, so procesi klasificiranja kvalifikacij natan¢no doloceni.
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Prav tako so na nacionalnih ravneh dolocena telesa, ki neposre-
dno skbijo za razvoj Nok in umescanje klasifikacij vanj. Soca-
sno pa je primerjava pokazala razli¢no Stevilo nacionalnih teles,
ki bdijo nad klasifikacijskim sistemom, in predvsem razli¢ne po-
javne oblike Noxk. Razlike se pojavljajo zlasti pri Stevilu stopenj
in opisu ucnih izidov Pri dolo¢anju le-teh v posameznih okoljih
izhajajo predvsem iz tradicije in nacionalnih prioritet v okviru
kvalifikacijsko-izobraZzevalnega sistema.

Namesto zakljucka

Ob opisani primerjavi se pojavlja temeljno vpraSanje, in sicer:
kako se lotiti oblikovanja slovenskega ogrodja kvalifikacij. Namen
NOK je oblikovanje sistema ovrednotenja razli¢nih vrst znanja; tak
sistem bi omogocal mobilnost in prenosljivost kvalifikacij tako v
slovenskem kot v evropskem prostoru in bi moral biti osnovan
na ucnih izidih. Ker je evropsko ogrodje kvalifikacij pravzaprav
mesanica ali sinteza razli¢nih nacionalnih ogrodij kvalifikacij (Ir-
ska, Skotska, Danska, Avstrija itd.), za katera so znacilne lestvice
z razlicnim Stevilom ravni, bo treba veliko ¢asa nameniti metodo-
loSkim resitvam, ob vsem pa imeti nenehno pred o¢mi nacionalne
razmere. Nacionalno ogrodje kvalifikacij mora temeljiti na pred-
postavki, da se bodo s tem instrumentom krepila podroc¢ja vza-
jemnega zaupanja med razlicnimi udelezenci, ki so vkljuceni v
izobraZevanje in zaposlovanje ter uresnicevanje vsezivljenjskega
ucenja.

Da bo projekt dosegel namen, bo nujno analizirati evropsko
prakso na podroc¢ju implementacije ogrodja kvalifikacij, dolo¢iti
ravni, u¢ne dosezke in kompetence, se povezati s sistemom za
zagotavljanje kakovosti, uveljaviti sistem vrednotenja in potrjeva-
nja neformalnega in priloZnostnega ucenja ter vzpostaviti medse-
bojno zaupanje in mehanizme za priznavanje predhodnega uce-
nja, ki zagotavljajo kakovost.

Ob uvajanju sistema kvalifikacij v Slovenijo in oblikovanju na-
cionalnega ogrodja kvalifikacij ter glede na to, kako so sistem kva-
lifikacij uvajali v omenjenih drzavah, navajamo nekaj napotkov, ki
so lahko izhodisce za nadaljnjo razpravo:

* Posebno pozornost je treba nameniti razvoju zakonitega
ogrodja in vsem regulativam v zvezi z NoK. Dobro bi bilo,
da bi vsa pravila, nacela ter pooblastila in odgovornosti do-
locenih institucij zagotovili s posebnim lo¢enim zakonom,
recimo z »zakonom o kvalifikacijah«, ki bi moral urejati tudi
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ravni kvalifikacij, opredelitve samih kvalifikacij in vse pa-
rametre za pripravo in potrditev poklicnih standardov ter
postopek za uvedbo in akreditacijo nove kvalifikacije. Prav
tako bi moral urejati postopek za akreditacijo institucije, ki
bo podeljevala kvalifikacije. V ta namen je mogoce ustanoviti
tudi posebne institucije.

* Dobro bi bilo ustanoviti »slovenski urad za kvalifikacije« in
tiste institucije, ki bodo zadostile dolo¢enim Kkriterijem, po-
oblastiti, da postanejo »centri za priznavanje kvalifikacij«.
»Slovenski urad za kvalifikacije« bi skrbel za to, da bi lahko
posamezni centri delovali usklajeno, pregledno in u¢inkovito
ter da bi celoten sistem kvalifikacij deloval. Slo bi za neka-
kSen usklajevalni urad med vsemi udeleZenci v sistemu na
eni in predstavniki vladnih institucij na drugi strani.

* Pripraviti bi bilo treba nacionalni popis poklicev in v skladu
7 njim razviti oziroma definirati poklicne standarde. V nada-
ljevanju bi bilo treba opisati vse kvalifikacije v skladu s po-
klicnimi standardi. Vse te kvalifikacije in standarde je treba
popisati v ustreznem registru, ki bo javno dostopen.

* Oblikovanje novih izobrazevalnih in Studijskih programov
ter razvijanje vsakrsnih novih modulov bi moralo temeljiti
na poklicnih standardih, ti pa bi morali biti dolo¢eni in defi-
nirani tako, da bi vkljuc¢evali posamezne kompetence. Vsak
standard bi bil opisan z dolo¢enimi parametri; ti bi vsebo-
vali opis kompetenc, spretnosti in vescin, ki jih posameznik
usvoji z izobrazevanjem v posameznem izobrazevalnem ali
studijskem programu ali modulu, opis u¢nih dosezkov, po-
drocje izobrazevanja ali Studija in tudi merila za usvojitev
dolocenih ucnih dosezkov. Standardi bi morali vsebovati tudi
opis metod in postopkov ocenjevanja in temeljiti na kompe-
tencah. Tako bi se lahko izognili nepotrebnim zaklju¢nim iz-
pitom v poklicnem izobraZevanju.

* Za merjenje ucnih izidov oziroma rezultatov izobrazevanja
bi morali uporabljati kreditne tocke. Te merijo Cas, potreben
za vse dejavnosti med izobrazevanjem, s katerimi na koncu
pridobimo dolocene vescine.

* Ravni kvalifikacij je treba povezati z u¢nimi izidi, ne pa s
posameznimi Studijskimi programi ali celo institucijami. To
bi zagotovilo dostopnost Studijskih programov, vecjo preho-
dnost med njimi, laZjo prehodnost med ravnmi in raznolikost
moZnosti za pridobitev kvalifikacije.

48



Evropsko in nacionalno ogrodje kvalifikacij

* V skladu s temi spremembami bo treba prenoviti diplome in
znanstvene nazive.

* Zagotoviti je treba sodelovanje med vsemi udeleZenci, tako
v fazi razvoja kvalifikacij kot tudi v fazi implementacije celo-
tnega sistema.

* Razviti je treba sistem zagotavljanja notranje in zunanje ka-
kovosti.

* Pripraviti je treba navodila za vse institucije, ki podeljujejo
diplome ali kakrsnekoli javno veljavne listine.

* V celotnem vodenju sistema se je treba izogniti preveliki ad-

ministraciji.

Opombe

1. KLASIUS je obvezen nacionalni standard, ki se uporablja pri
evidentiranju, zbiranju, obdelovanju, analiziranju, posredovanju in
izkazovanju statisticno-analiti¢cnih podatkov, pomembnih za
spremljanje stanj in gibanj na socialnoekonomskem in
demografskem podroc¢ju v Republiki Sloveniji. Ravno razumevanje
KLASUS-a kot statisticno-analiticnega instrumenta govori v prid
temu, da ga ne moremo razumeti in uporabljati kot nacionalno
ogrodje visokoS$olskih kvalifikacij, saj bi nacionalno ogrodje na ta
nacin okrnili v njegovih bistvenih to¢kah (na podrocjih mobilnosti,
transparentnosti in priznavanja kvalifikacij).
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Motivacija in kako motivirati?

Norbert Jausovec
Filozofska fakulteta Univerze v Mariboru

Leta 1991 je umrl Walter Hudson. Bil je 47 let star in bil je najtezji
¢lovek na svetu. Njegova rekordna teza je znasala 635 kilogramov
in okoli pasu je meril ve¢ kot 3 metre. Walter je tudi poskusal shuj-
Sati, nekoc¢ skoraj za 400 kilogramov, vendar se je potem ponovno
zredil na svojo obicajno tezo.

Kaj privede nekoga, da se zredi, da shujsa? Zakaj sem se odloc¢il,
da napisem nekaj o motivaciji? Nekatere stvari pocnemo, ker nas
veselijo. Sam recimo rad hodim v restavracije, ki so zajete v Mi-
chelinovem gastronomskem vodicu, ali raziskujem mozgane. Spet
druge, kot je predavati, izpolnjevati prijave za razpise, potnem,
ker mi prinesejo stvari, ki jih imam rad. Nekatere stvari verjetno
ne bom nikoli pocel, ker niso ne zabavne in mi ne nudijo nobene
druge nagrade — recimo »prestihati« gredo.

Potrebi ali Zelji, da nekaj naredimo, pravimo motiv. Beseda mo-
tivacija je latinskega izvora in pomeni premikati. Dejansko se
psihologija motivacije ukvarja z vprasanjem, kaj nas privede do
tega, da nekaj naredimo ali ne naredimo. Motivacija povzroca in
usmerja nasSa dejanja. Motivacija tudi razloZi, zakaj ljudje podob-
nih sposobnosti doseZejo razlicno mnogo. Vecina nasSe motivacije
je usmerjena Kk prijetnim stvarem, izogibamo pa se tega, kar nas
boli ali je neprijetno.

Teorije motivacije

Z.godnje teorije motivacije so le-to skuSale razloZziti s povezova-
njem vedenja in Casa, kdaj se je le-to pojavilo. NovejSe teorije so
se usmerile bolj v fizioloS8ke meritve in kognicijo. Ko boste pre-
brali spodnje besedilo, boste verjetno ugotovil, da je v vsaki teoriji
nekaj, kar lahko poveZete z lastnimi izku$njami. Vecina teh teorij
se dopolnjuje in se ne izkljucujejo. To je razumljivo, saj ima moti-
vacija fizioloSke, osebnostne in spoznavne vidike, ki so med seboj
interaktivno povezani.

Nagoni in spodbude

Nagoni so bili na zacetku 20. stoletja osnovna razlaga cloveskega
vedenja. Bistveni vpliv na tak pogled je imela Darwinova razvojna
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teorija. Darwin je domneval, da so instinkti prirojene in ne nau-
¢ene oblike vedenja, ki jih povzrocijo bioloske in socialne potrebe.

Najbolj znana teorija, ki je posameznikovo vedenje skusSala v
celoti razloZiti z instinkti, je psihoanalitska teorija Siegmunda Fe-
ruda. Freud je domneval, da zadovoljevanje fizioloSkih potreb zah-
teva fizicno energijo. Podobna energija je potrebna tudi za usmer-
janje misljenja. Preko instinktov se ti dve energiji izmenjujeta —
pride do povezovanja telesnih potreb z Zeljami, ki so plod mislje-
nja. Po Freudu se instinkti delijo na instinkte Zivljenja (eros) in
instinkte smrti (thanatos). Osnovni instinkt Zivljenja je spolni in-
stinkt. Ta instinkt preko podzavestnega ida motivira vso naSe ve-
denje. V bistvu je id v stalnem konfliktu z okoljem, saj Zeli le za-
dovoljevati svoje sebitne Zelje. Ze zgodaj v otro$tvu se zato razvije
ego, ki skuSa uskladiti Zelje ida z zahtevami okolja. Razvijejo se
razlicne oblike obrambnih mehanizmov (podzavestne strategije,
ki skuSajo zmanjsati strah). Neustrezne Zelje ida se lahko potla-
¢ijo — represija. Nakopi¢eno energijo moramo usmeriti na kak bolj
druzbeno sprejemljiv cilj — sublimacija. Dijak svojo jezo na ucitelja
preusmeri v bolj agresivno igro nogometa.

Nagonska teorija Clarka Hulla ima svoje korenine v teorijah
ucenja. Nagoni so notranja stanja vzburjenja, ki jih povzrocajo te-
lesne potrebe. Nagon spodbudi organizem, da izvede dejanje, ki bo
potesilo potrebo — homeostati¢ni (ravnoteznostni) princip. Jakost
vedenja je neposredno povezana z mocjo potrebe. V svoji zadnji
verziji je jakost nekega vedenja izraZena kot produkt med navado,
nagonom in spodbudo. V tej enacbi je navada naucena, medtem
ko je spodbuda dodatna nagrada — v¢éasih delamo bolj intenzivno,
ker je pricakovana nagrada privlac¢na.

Hierarhi¢na teorija potreb Abrahama Maslowa izhaja iz huma-
nisti¢ne teorije. Ugotavlja, da so potrebe razporejene v hierar-
hijo in da se potrebe, ki so po hierarhiji visje, javijo takrat, ko
so zadovoljene bolj osnovne potrebe. Hierarhijo ponazarja pira-
mida. Osnovne potrebe so fizioloSke — potreba po hrani, vodi, spa-
nju, spolnosti itd. Na naslednji stopnji so potrebe po varnosti, ki
jim sledi potreba po ljubezni in pripadnosti, nato je potreba po
ugledu, na vrhu je samoaktualizacija — potreba po samouresnici-
tvi in razumevanju. Potrebe na nizjem nivoju je imenoval tudi po-
trebe pomanjkanja, ko so zadovoljene, motivacija izgine. Potrebe
na najvisjem nivoju - intelektualni dosezki, estetsko presojanje
in samouresnicitev — je poimenoval potrebe bivanja, ko so zado-
voljene, motivacija ne upada, ampak se poveca. Verjetno nikoli
ne bom izgubil motivacije po raziskovanju mozgan, saj mi vsaka

A2



Motivacija in kako motivirati?

nova ugotovitev Se poveca zZeljo po raziskovanju, ovirata me le cas
in sredstva.

Sodobne motivacijske teorije

7, opisanimi teorijami bi tezko razlozili vso naso dejavnost, saj je ta
prepletena tudi z ocenami nase uc¢inkovitosti, prepricanji o lastni
sposobnosti, pricakovanji, interesi in cilji. V zadnjih tridesetih letih
so nastale Stevilne teorije, ki se osredotoCajo na razli¢ne povzroci-
telje naSe dejavnosti. Povrsno bi jih lahko razdelili v 4 skupine:

1. teorije pricakovanja:
* teorija samoucinkovitosti,
* teorije nadzora (kontrole);
2. teorije, usmerjene na vzroke, ki usmerjajo dejavnost:
* intrinzi¢na motivacija,
* teorije interesa,
* teorije usmerjenosti k ciljem;
3. teorije, ki povezujejo pricakovanja z vrednostnimi konstrukti:
* atribucijska teorija,
* teorija lastne vrednosti,
* teorija pricakovanja in vrednosti;
4. teorije, ki motivacijo povezujejo s kognicijo:
* socialno-kognitivne teorije samoregulacije in motivacije,
* teorije, ki povezujejo motivacijo s kognicijo,
* teorije motivacije in volje.

Ta razporeditev teorij se v glavnem nanaSa na te, ki izhajajo iz
izobrazevalnega — Solskega okolja. Nekaj je tudi teorij, ki imajo
menedzersko vodstveno ozadje, kot sta dvofaktorska teorija Fre-
dericka Herzberga, ali XY-teorija Douglasa McGregorja. Veliko
motivacijskih teorij je integriranih v razlicne modele vodenja, kot
na primer model tekmujoc¢ih vrednot Roberta Quinna.

V nadaljevanju bom na kratko opisal posamezne teorije in jih
skusal uporabiti pri analizi razlicnih scenarijev, s katerimi se
lahko sre¢camo.

Teorije, usmerjene v pricakovanja

Teorije, usmerjene v pricakovanja, temeljijo na posameznikovih
prepricanjih o lastni kompetentnosti in uc¢inkovitosti; na pricako-
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vanjih uspeha ali neuspeha in zaznani kontroli nad izhodom si-
tuacije. Temeljijo na vprasanju: »Bom zmogel to nalogo?« Ce na
vpraSanje odgovorimo z »da«, potem smo po navadi uspesnejsi in
izbiramo zahtevnejSe naloge.

Teorija samoucinkovitosti Alberta Bandure temelji na zaznavi
lastne uc¢inkovitosti in dejavnosti. Ljudje se u¢imo, tako da opazu-
jemo druge — modele, jih posnemamo; vidimo posledice razli¢nih
dejanj modelov. Gre za interaktivni odnos (recipro¢ni determini-
zem) med okoljem, osebnimi znacilnostmi in vedenjem. Samou-
¢inkovitost je posameznikovo prepricanje v sposobnost, da obli-
kuje in izvede dejavnosti, ki bodo reSile problem ali nalogo; je
multidimnezionalen konstrukt, ki se razlikuje glede jakosti, splo-
$nosti in tezavnosti. Zato imajo nekateri moc¢an obcutek lastne
ucinkovitosti, ki zajema Stevilna podrocja delovanja (Sport, sluzbo,
druzino itd.); drugi zopet imajo $ibek obcCutek lastne u¢inkovitosti,
ki je morda usmerjen le na eno specificno dejavnost (dobro resu-
jem krizanke); nekateri smo prepricani, da obvladamo tudi naj-
tezZje naloge, zopet drugi menimo, da zmoremo le enostavne na-
loge. Odlo¢camo se za dejavnosti, za katere menimo, da smo zanje
kompetentni in izogibamo se teh, za katere mislimo, da jim nismo
kos (na primer, veliko srednjeSolcev, ki meni, da imajo tezave z
matematiko, fiziko, izbira Studijske programe, ki teh predmetov
ne vsebujejo). Samoucinkovitost nadalje doloca, kako dolgo bomo
vztrajali pri neki nalogi, kako se bomo odzvali, ¢e se bodo pojavile
nepricakovane ovire, kako prozno bomo reagirali na nepricako-
vane situacije. Posamezniki z nizko podobo lastne ucinkovitosti
ponavadi ocenjujejo, da so naloge tezavnejSe kot v resnici so, to je
ocena, ki povzroca stres, depresijo in ozek pogled na moZne resi-
tve problema.

Teorija gradi na pricakovanju uspeha, ki je dvojen — pricakova-
nje izida, prepricanje, da bodo dolo¢ena dejanja privedla do do-
lo¢enih izidov (prepri¢anje, da bo vaja izboljsala moje dosezke)
in uc¢inkovitostnih pri¢cakovanjih, prepricanju, da zmoremo izvesti
dejanja, ki bodo pripeljala do zazelenih ciljev (sem zmoZen dovolj
trdo trenirati, da bom zmagal v naslednji igri tenisa). Ta slednja se-
stavina pricakovanja bistveno doloca, kaksne cilje si zastavljamo,
kaksne aktivnosti izbiramo, koliko smo vztrajni in se pripravljeni
truditi, da dosezemo cilj.

Teorija lokusa kontrole je Se ena od teorij pricakovanja. Do-
mneva se, da je verjetnost uspeha odvisna od tega, v kolik§ni meri
smo prepricani, da nadzorujemo izid nekega dejanja (imamo no-
tranji lokus kontrole). Lahko imamo tudi »neznano kontrolo«, kar
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pomeni, da ne vemo natanko, kdo nadzoruje izid nasih dejanj
(lokus, ki ga imajo majhni otroci), kar ponavadi zmanjSa moti-
vacijo za dejavnost. NaSo zaznavo kontrole je mogoce povezati z
osnovnimi potrebami, kot so: kompetentnost, avtonomnost in pri-
padnost. Posamezniki, ki so prepricani, da nadzorujejo izide svo-
jih dejanj, se pocutijo bolj kompetentne. Ta odnos je odvisen od
druzinskega in Solskega okolja ter vrstnikov, ki naj nudijo avtono-
mnost in ob¢utek pripadnosti. Cesote potrebe zadovoljene, potem
bodo ti posamezniki mnogo bolj angazirani v dejavnostih, kot ¢e
te potrebe niso zadovoljene.

Teorije, usmerjene na vzroke

Teorije, usmerjene na vzroke posameznikovega udejstvovanja v
dejavnosti, predvsem odgovarjajo na vpraSanje: »Zakaj nekaj po¢-
nemo?« Ceprav smo prepricani, da bi neko nalogo lahko izpeljali,
je ne. Nimamo nobenega tehtnega vzroka, da bi jo.

Teorija intrinzicne motivacije 10¢i med notranjo motivacijo (lju-
dje poc¢nejo stvari, ker jih veselijo in zanimajo) in zunanjo moti-
vacijo (ljudje vztrajajo v aktivnosti, zato ker jih okolje zanjo na-
gradi). Nekateri avtorji celo domnevajo, da nagrajevanje Zelenega
vedenja lahko zmanj$a ali povsem izni¢i notranjo motivacijo, kar
ilustrira spodnja anekdota:

StarejSo Zensko je zelo motilo vpitje otrok, ki so se vsak dan
igrali pred oknom njenega stanovanja. Nekega dne jih je pokli-
cala k sebi in jim dejala, da jo zelo veseli, e se igrajo pred njenim
oknom, ker ¢e jih ni, ji je dolgcas. Prosila jih je, da bi to pogosteje
poceli. Dejala je, da bo vsakemu dala mesec¢no 5€ za to prijaznost.
Naslednji mesec jim je dala obljubljeni denar, vendar jim je pove-
dala, da ima majhno pokojnino in jim bo naslednji mesec lahko
dala le 1€. Otroci niso bili zadovoljni, vendar so se strinjali, da se
bodo Se naprej igrali pred oknom. Ko jim je starka nato povedala,
da jim za igranje lahko v bodoce placa le 20 centov mesecno, so
rekli, da se za tako malo denarja ne bodo vec igrali pred njenim
oknom in so se odsli igrat drugam.

Vse zunanje nagrade nimajo negativnega ucinka na notranjo
motivacijo. Trije faktorji odlo¢ajo o tem, kak$en je ta odnos. Zu-
nanja motivacija bo ovirala notranjo, ¢e posameznik pricakuje, da
bo dobil nagrado zmerom, ko bo opravil dolo¢eno nalogo (v naSem
primeru meseCna nagrada za igranje pred oknom). Nagrada mora
biti za posameznika pomembna (v naSem primeru 5%€) in oprije-
mljiva (denar). Ce pricakujemo bolj neoprijemljive nagrade, kot
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so pohvala ali smeh, te nimajo negativnega uc¢inka na notranjo
motivacijo.

Zanimivo je, zakaj smo intrinzi¢no motivirani. Nekateri avtorji
zastopajo mnenje, da zaradi bazi¢nih potreb — samouresnicitve,
razumevanja pojavov okoli nas, osnovne potrebe po kompetentno-
sti (v bistvu potrebe bivanja v hierarhic¢ni teoriji potreb Abrahama
Maslowa) in ohranjanja neke optimalne stopnje aktivacije, stimu-
lacije.

Spet drugi menijo, da je vzrok notranje motivacije v lastni izku-
$nji, ko opravljamo neko dejavnost: celosten obcutek, da smo del
naloge, naloga nas zanese. Zanos opredeljujejo razlicne kompo-
nente: (a) sozvocje dejavnosti in zaznave, da smo del naloge; (b)
pozornost je usmerjena na ozko dejavnost; (c) obcutek, da nadzo-
rujemo dejavnost; (d) izguba samozavedanja; (e) zlitje med dejav-
nostjo in zavedanjem. Zanos je mozen le, ¢e ocenimo, da so pri-
loZznosti za akcijo v sozvoc¢ju z naSimi zmoZznostmi, da obvladamo
izziv. Ta je lahko konkreten, kot na primer doseci vrh hriba, ali
bolj abstrakten, napisati zgodbo ali resiti problem.

Na prvi pogled se zdi, da je nezdruZzljivo vzrok notranje moti-
vacije iskati v bazi¢nih potrebah in v osebnih izkusnjah. Vendar
je razlika le navidezna, saj gre za dva elementa — nek dolgoro¢ni
vzrok (preZivetje) in trenutni vzrok (zadovoljstvo). Intrinzi¢na mo-
tivacija je lahko usmerjena k oddaljenim ciljem, ¢eprav uzivamo
zgolj v trenutni dejavnosti. Primer je raziskovanje ali igrivost, obe
dejavnosti povecata naso kompetentnost, ¢eprav jih izvajamo, ker
so zabavne, razburljive, nas navdusujejo.

Teorije interesa loc¢ijo med invidualnim in situacijskim intere-
som. Individualni interes je dokaj stabilna usmerjenost k nekim
dejavnostim, medtem ko je situacijski interes bolj spontan, na-
stane na osnovi znacilnosti neke naloge, ki nas pritegnejo. Na obli-
kovanje nasih interesov vplivata dve komponenti - ¢ustva in vre-
dnosti. Custva, ki jih obcutimo pri neki dejavnosti ali do nekega
objekta — ¢ustva kot angaziranost, stimulacija ali zanos. Vredno-
stna komponenta se nanaSa na to, koliko pomena pripisujemo ne-
kemu objektu ali dejavnosti. Raziskave kazejo, da ima interes vecji
vpliv na bolj poglobljeno uc¢enje kot na povrsinsko ucenje.

Teorije usmerjenosti k ciljem skuSajo povezati cilje, ki si jih za-
stavljamo (predvsem kakSen doseZek Zelimo), z nasim vedenjem.
Zelo znana je delitev ciljev na ego cilje in cilje, usmerjene v na-
loge. Posamezniki z ego cilji se predvsem ubadajo z vpraSanji:
»Bom videti cool?« in »Kaj moram narediti, da bom uspesnejsi od
drugih?« Posamezniki, katerih cilji so usmerjeni v naloge, pro-
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PREGLEDNICA 1 Atribucijska teorija — primeri za razlicne kombinacije dimenzij

Dimenzija Razlog za uspeh/neuspeh

Lokus Stabilnost Kontrola

Notranji  + - Nizke sposobnosti

Notranji - + Za ta izpit se ni ucil

Notranji - - Bolna na dan izpita

Notranji  + + Nikoli se ne uci

Zunanji + - Sola je zelo zahtevna

Zunanji - + Casovno omejen primanjkljaj denarja za
Solsko prehrano

Zunanji - - Smola, recesija

Zunanji + + Predsodki u¢encev do drugacnih uc¢encev

bleme, se sprasujejo: »Kako naj resim ta problem?« in »Kaj se bom
naucil?« Raziskave so pokazale, da prva skupina izbira naloge, za
katere je gotova, da jih bo obvladala, medtem ko druga skupina
izbira probleme, ki pomenijo izziv. Druga razdelitev je med cilji,
ki so usmerjeni k dosezku in temi, ki se dosezku izogibajo. Sle-
dnji pomenijo, da se izogibamo neki dejavnosti, da ne bi izpadli
neumni.

Teorije, ki povezujejo pricakovanja z vrednostnimi konstrulkiti

Teorija atribucije Bernharda Weinerja je ze trideset let ena vo-
dilnih teorij motivacije. VpraSanje »Zakaj sem uspel ... na izpitu,
pri osvajanju, pisanju eseja?« je srz atribucijske teorije. Uspeh si
lahko razlagamo na razli¢ne nacine, glede na to, ali vzroke is¢emo
zunaj sebe (lokus), jih lahko kontroliramo (kontrola), so stabilni,
se ne spreminjajo. Ceretem »lzpit sem naredil, ker sem pameten,
potem je lokus v meni, vzrok je stabilen (razen, ¢e mi na glavo
pade zidak) in ga ne morem kontrolirati (kar mi je dala mati na-
rava, se le tezZko spremeni). Preglednica daje Se dodatno razlago
atribucijske teorije in posamezne primere za razlicne kombina-
cije dimenzij. Morda z nekaterimi ne boste soglasali, zavedati se
morate, da so zmerom plod nasSega videnja in manj dejanskih da-
nosti. Pri dimenziji kontrol se tudi zastavlja vprasanje, na koga se
nanasa: Kontroliram jaz ali kontrolira kdorkoli?

Atribucija na zunanji ali notranji lokus je najtesneje povezana s
samospostovanjem. Ce uspeh ali neuspeh povezemo z notranjimi
dejavniki, bo uspeh vodil do ponosa in pove¢ane motivacije, neu-
speh pa bo zniZal samospoStovanje. Ce neuspeh povezemo z zuna-
njimi dejavniki, kot na primer s pristranskim uciteljem, smo jezni
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nanj, z druge strani povezava uspeha s prijaznim uciteljem izzove
ob¢utke hvaleznosti. Ce neuspeh povezemo z notranjimi, lokusom
kot trud, imamo obcutek krivde. Povsem drugacna je situacija, ko
nas neuspeh atribuirajo drugi. Ce ga povezejo z notranjim dejav-
nikom, Ki je stabilen in nad njim nimamo kontrole (na primer
s sposobnostjo ali s handicapom), bodo socustvovali z nami; Ce
ga povezejo z nestabilnim in kontroliranim vzrokom, kot je trud,
bodo jezni na nas in nas bodo kaznovali (Nisi se ucil, ne smes na
zabavo.).

Stabilnost je tesno povezana s prihodnostjo. Ce utenec pripise
neuspeh teZavnosti predmeta, Sole, potem je malo verjetno, da
bo v prihodnosti uspesen, ce jih pripise nestabilnim dejavnikom,
sreci, razpoloZenju ucitelja, potem lahko v prihodnosti pricakuje,
da bo uspesen.

Najboljsi nac¢in, da ohranimo motivacijo za neko opravilo, je op-
timisticni stil atribucije (imenovana tudi pristranska atribucija),
kar pomeni, da uspehe pripisujemo lastnim sposobnostim, neu-
spehe pa okolju. Ce smo za kontrolno nalogo dobili odli¢no oceno,
je to zato, ker smo sposobni, ¢e smo dobili negativno, ker nismo
imeli srece, zaradi neumnega ucitelja, ki nas ne mara. Vsekakor
smo dovolj sposobni, da bomo naslednji¢ uspeli. Temu nasproten
je pesimistic¢ni stil atribucije, ki uspehe pripisuje okolju, neuspehe
pa samemu sebi.

Teorija pricakovanja in vrednosti povezuje posameznikovo us-
merjenost k dosezku, vztrajnost in izbiro ciljev neposredno s po-
sameznikovimi pri¢akovanji in prepric¢anji o vrednosti cilja in na-
loge. Teorija ima tri komponente. Ce se sre¢amo z neko situa-
cijo, si o njej ustvarimo prepric¢anje. Ce prepritanje Ze obstaja, ga
bo nova informacija spremenila, dopolnila. Nato temu preprica-
nju damo neko vrednost. Na osnovi te vrednosti in prepricanja si
ustvarimo pri¢akovanje. Na primer: Student ugotovi, da za profe-
sorja velja, da je zabaven, ima smisel za humor. Humorju Student
pripiSe pozitivno vrednost, zato pricakuje, da se bo na predavanjih
dobro pocutil. Nase izbore, trud in dosezke oblikujejo nasa prepri-
canja o tem, kako uspesni smo pri posamezni nalogi in vrednosti,
ki jo pripiSemo posamezni nalogi. Pricakovanje je opredeljeno z
verjetnostjo, da bo neki dejavnosti sledil uspeh ali neuspeh. Stu-
dent se bo trudil za visoko oceno, e oceni, da je to mogoce doseci
in mu bo visji povprecek pripomogel pri nadaljnjem Studiju (npr.
vpisu v drug Studij).

Pri¢akovanja gradijo na nasih prepricanjih o lastni kompeten-
tnosti, u¢inkovitosti, samopodobi, pricakovanju uspeha ali neu-
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speha in obcutku kontrole nad izidom situacije. Kako uspesni
bomo pri naslednji nalogi ali dolgoroc¢no.

Vrednostna komponenta temelji na posameznikovih spodbu-
dah, motivacijah in vzrokih sodelovanja pri dejavnosti. Pomemben
element je cena za sodelovanje. Se vlozen trud obrestuje, koliko
strahov (pred neuspehom) in naporov je povezanih s sodelova-
njem in vztrajanjem pri nalogi, je cilj tega vreden?

Prevedeno za pisca tega prispevka — preprican sem, da sem do-
volj kompetenten in uspesen pri pisanju ¢lankov; bolj specificno
- mnogo vem o motivaciji; vrednost — motivira me denarna na-
grada, afirmacija, cena; denar — zadovoljstvo pri pisanju odtehta
vloZen napor.

Izrazeno z enacbo: Motivacija = ocenjena verjetnost upeha (pri-
cakovanje) x povezanosti uspeha in nagrade(instrumentalnost) x
vrednosti doseZenega cilja (vrednost, valentnost).

Glede na to, da je motivacija odvisna od produkta treh kompo-
nent, morajo vse tri biti visoke, da smo motivirani. Pisec prispevka
bo motiviran, ¢e ocenjuje, da je pri pisanju uspesen, vidi poveza-
nost med pisanjem in svojim uspehom, ceni uspeh pri delu.

Teorija lastne vrednosti v ospredje postavlja teznjo organizma,
da ohrani in vzpostavi pozitivno samopodobo ali samovrednost.
Nekatere raziskave so pokazale, da pri neuspehu posamezniki
spremenijo podrocje, ki ga ocenjujejo kot pomembnega, da ohra-
nijo pozitivno samopodobo, akademske cilje zamenjajo za Spor-
tne.

Teorije, ki motivacijo povezujejo s kognicijo

Teorije, ki motivacijo povezujejo s kognicijo, se ukvarjajo z vpra-
Sanjem povezanosti kognicije in motivacije. Velik del raziskovanja
je usmerjen v to, kako posamezniki usmerjajo svoje vedenje, da
dosezejo svoje ucne cilje, druge zanima povezanost med kogni-
tivnimi strategijami in motivacijo ter med motivacijo in voljo. Za-
nima jih, kako motivacija vpliva na vedenje in kako sta kognicija
in motivacija povezani.

Socialnokognitivne teorije samoregulacije in motivacije izhajajo
iz ugotovitve, da so samoregulativni posamezniki metakognitivno,
vedenjsko in motivacijsko aktivni v svojem u¢nem procesu. Za sa-
moregulativno ucenje je znacilno, da si ucenci zastavljajo razlicne
cilje, verjamejo, da so uc¢inkoviti in uporabljajo razlicne samore-
gulativne strategije. Pri tem spremljajo svojo dejavnost, ocenju-
jejo, v kolik8ni meri je njihov napredek v skladu s standardi ali
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dosezki drugih in reagirajo na dosezke. Tudi pri neuspehu na-
daljujejo z delom, saj ustrezno vrednotijo vzroke neuspeha in jih
skuSajo korigirati.

Teorije, ki povezujejo motivacijo s kognicijo, se ukvarjajo z vpra-
Sanjem, kako motivacija in kognicija sovpadata v samoregulacij-
skem ucenju. Pri tem so izpostavili poznavanje samega sebe (kaj
hocem, razli¢cne vloge in samopodobo); podro¢no znanje, strate-
Sko znanje in osebna motivacijska stanja (atribucijska preprica-
nja, samoucinkovitost in notranjo motivacijo).

Teorije, ki povezujejo motivacijo z voljo, izpostavljajo moc¢ volje,
da kon¢amo nalogo, in vztrajnost zasledovanja nekega cilja. Neka-
tere teorije motivacije so zanemarile vlogo volje in so gradile samo
na motivaciji kot zadostnem elementu, da dosezemo nek zazeleni
cilj. Za nekatere teoretike je motivacija le sprozitelj dejavnosti, v
sami akciji in dejavnosti doseganja cilja je v ospredju moc volje in
vztrajnost. Izpostavljajo se razli¢ne strategije, ki nam omogocajo,
da smo vseskozi osredotoceni na cilj, se izogibamo distraktorjem
in optimiramo odloc¢anje. Pri tem ima pomembno vlogo kontrola
custev, ki preprecuje pojavljanje strahu pred neuspehom.

Analiza primerov

Kurt Lewin je baje dejal, da ni ni¢ bolj prakti¢cnega kot dobra teo-
rija. Zgornji pregled jih je nanizal veliko in zastavlja se vpraSanje,
kako dobro lahko z njimi razlozimo vsakodnevna dejanja posame-
znikov. Ne glede na vso nase vedenje o motivaciji raziskave kazejo,
da se pri otrocih/uc¢encih zmanjsuje interes, zanos in intrinzi¢na
motivacija z napredovanjem v Solskem sistemu izobraZevanja (od
vrtca do fakultete), z najvec¢jimi izgubami pri prehodih med izo-
braZevalnimi stopnjami. Motivacijska erozija je predvsem izrazita
pri deckih in u¢encih iz nizjih socialnoekonomskih razmer, manj-
§inah in priseljencih.

V nadaljevanju bom podal nekaj primerov in jih skusal analizi-
rati s pomocjo opisanih motivacijskih teorij.

Scenarij koSarkarska tekma

Je zadnja tekma prvenstva. Tekma med moS§tvoma Amit in Tima bo
odlocila o letosSnjem prvaku. Tima 10 sekund pred koncem tekme vodi za
eno tocko. Trener Amita je zaprosil za minuto odmora. Po odmoru
odli¢na podaja Marka do Janeza pod koS ... skok Janeza, met iz obrata in
koS§. Amit je novi prvak.

Po tekmi smo zbrali naslednje izjave igralcev in trenerjev:
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* Marko, ki je tako enkratno podal, je izjavil: »Janez je bil nas
najboljsi igralec vso sezono, zmerom smo racunali nanj in tudi
danes nam je prinesel zmago.«

¢ Janez: »V timeoutu sem rekel trenerju, naj mi da to prekleto Zogo in
bomo zmagali, kar se je tudi zgodilo s tem zadnjim metom. Ta igra
mi omogoca, da pokazem, kaj zmorem.«

* Trener: »Janezov met je bil odlicen. Janez je velik igralec, na
katerega se lahko zanesem. Prav tako kot Marko, ki je res
fantasticno podal Janezu.«

* Peter, eden klju¢nih igralcev zmagovalne ekipe: »Bila je velika
tekma. Ljubim ta $port. Enkratno je igrati v nabito polni dvorani, to
vzdusje, to je to, to moras ljubiti.«

¢ Uli¢ni prodajalec Pepe, ki je pred dvorano prodajal majice z
napisom AMIT PRVAK 2010 Z navzgor obrnjenimi palci: »To je
enkratno, navijaci bodo pokupili vse ...« Na parkiri§¢u smo opazili
$e en zaboj majic z napisom TIMA PRVAK 2010.

* Martin, ki je za porazeno ekipo dosegel najvec tock: »Dal sem vse,
samo kaj mores ... ¢e bi naredil samo en met ve¢, eno napako
manj ... to je tezko, ¢e ves, da mostvo racuna nate, sploh na tako
veliki tekmi ... Se trSe moram delati preko poletnega odmora, da
bom naslednjo sezono najboljsi igralec.«

Analiza

Ali lahko iz teh fragmentarnih izjav sklepamo, kaj motivira posa-
meznike?

1. Marko: Zanj bi lahko rekli, da je notranje motiviran, njegovi
cilji so usmerjeni v igro (nima ego ciljev). Potreba — samou-
resnicitev. Iz izjave je razvidno, da ga ne zanimajo zunanje
nagrade ali kako drugi vidijo njegov doprinos zmagi.

2. Janez: Njegova atribucija ima notranji lokus, sposobnost
igrati koSarko. Ima ego cilje pokazati svoje zmoZnosti dru-
gim. Ima zelo mocno izraZzeno samoucinkovitost, preprican
je, da obvladuje tezavne naloge. Iz izjave bi tezko sklepali,
koliko je le specificno usmerjena v igro koSarke ali bolj splo-
$na. Nadalje lahko le ugibamo, da je motivacija bolj zunanja
in jo poganja potreba po modi.

3. Trener: 1zjava je podobna izjavi Marka, kar kaze na podobno
motivacijsko strukturo, ne izpostavlja lastnega doprinosa k
zmagi.

4. Peter: 1zjava kaZe na visoko notranjo motivacijo — zanesenost
v sami situaciji igre in okolja. Ima velik interes za igranje ko-
Sarke, predvsem zaradi ¢ustvenega naboja, manj zaradi vre-
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dnosti zmage. Izjava nadalje kaZe, da si ne zastavlja visokih
ciljev, niti nima visokega nivoja samoucinkovitosti. Verjetno
gre za potrebo po samouresnicitvi.

5. Pepe: Zanj bi lahko rekli, da je samo zunanje motiviran in ga
ne koSarka ne zmagovalec ne zanimata. Z vidika potreb bi
lahko govorili o zagotovitvi finan¢ne varnosti.

6. Martin: Je notranje motiviran, z internalno atribucijo, visoko
stopnjo samoucinkovitosti. Zmaga mu je pomembna in pri-
pravljen je vloZiti dodaten napor, da jo doseZe naslednje leto.
Preprican je, da mu bo z dodatnim delom to uspelo. Je usmer-
jen v problem in manj v ego cilje. Domnevamo lahko, da gre
za samouresnicitveno potrebo, ki usmerja njegova dejanja.

Motivacijske teorije, ki izhajajo iz principov vodenja

Izpostavil bom le dve teoriji — dvofaktorsko teorijo Fredericka
Herzberga in XY-teorijo Douglasa McGregorja. Obe dvofaktorski
teoriji v bistvu loc¢ita med intrinzi¢no in ekstrinzi¢no motivacijo, ki
le to povezuje z delovnim okoljem in vodstvenim stilom. Frederik
Hezberg govori o motivatorjih (notranja motivacija) in higienikih
(zunanja motivacija). Do te delitve je priSel na osnovi pogovorov s
Stevilnimi zaposlenimi, ki jim je zastavil dve preprosti vprasanji:

* OpiSite dogodek, ko ste se na delovhem mestu pocutili izje-
mno dobro.

* OpiSite dogodek, ko ste se na delovhem mestu pocutili izje-
mno neprijetno.

Izkazalo se je, da so zaposleni pri prvem vpraSanju opisali do-
godke, ki so motivatorji, pri drugem pa higienike. Motivatorji so
ponavadi: uspesnost pri delu, ve¢ja odgovornost, priznanje, moz-
nost napredovanja, delo, ki pomeni izziv in omogoca osebnostno
rast. Z druge strani so higieniki: nagrada za delo (placa), admini-
strativni ukrepi, pogoji dela in klima na delovhem mestu. Izboljsa-
nje slednjih ne privede do vec¢jega zadovoljstva na delovhem me-
stu, ampak samo zmanjsa nezadovoljstvo.

XY-teorija Douglasa McGregorja izhaja iz menedzZerjevega vi-
dika, ki za sodelavce misli, da so notranje (Y-vodja) ali zunanje
motivirani (X-vodja).

X — avtokratski vodstveni stil, ki ljudi ocenjuje kot:

* vecina ljudi se skusa izogniti delu, je lena;
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* zato moramo vecino ljudi z groznjami in kaznijo prisiliti k
delu, da dosegajo cilje organizacije;

* povprecni posameznik si zeli, da ga vodimo, se izogiba odgo-
vornosti, je neambiciozen in ljubi varnost in stalnost.

Y - sodelovalni stil vodenja:

* zavzetost pri delu je naravna poteza, podobno kot je delo
samo in igra;

* ljudje bodo usmerjeni k ciljem organizacije, ne da bi jim bilo
treba groziti ali jih kako drugace siliti k delu;

* predanost ciljem je vsebovana v sistemu nagrade, ki jo pri-
nese doseZek (npr. potreba bivanja po Maslowu);

* ustvarjalne sposobnosti, ki sluZijo za doseganje ciljev orga-
nizacije, so Siroko in ne ozko porazdeljene med ljudmi.

Znacilnosti X-vodje:

* ne glede na okolis¢ine usmerjen k ¢arovnicam in ciljem;
* ni toleranten, je aroganten, elitisticen, krici, je nagle jeze;
* posreduje navodila in ukaze, zahteva, nikoli ne prosi;

* grozi, da doseZe svoje.

Delati za X-Sefa je tezavno. Osnovni strategiji sta (a) izogibati
se konfrontaciji in (b) pokazati/dosegati rezultate. V diskusiji izpo-
stavite rezultate, kdaj jih boste dosegli. Rezultati naj bodo merljivi,
da jih lahko grafi¢tno/tabelari¢no predstavite. Zmerom uresnicite
svoje obljube, ne izgubljajte besed o moralnih in ¢loveskih faktor-
jih ali ovirah. Ce vam $ef predpise nacine dela in vam ne ustre-
zajo, ne diskutirajte o njih, preverite le, kaksni so kon¢ni cilji in
kdaj pricakuje rezultate.

Ce bi to prevedli v Maslowa, potem X-stil determinira usmer-
jenost v potrebe, ki so nizZje v hierarhiji — potrebe pomanjkanja,
ekstrinzi¢na motivacija; Y-stil pa te, ki so vi§je (bivanjske), intrin-
zi¢na motivacija.

Se enostavneje — dve vprasanji:

* Vas to, kar pocnete, veseli? Stvari delam, ker me veselijo (in-
trinzi¢na motivacija).

* Lahko pustite svoje delo (v smislu odpovedi)? Delam, da si
zagotovim dobro Zivljenje, standard ali zgolj preZivetje (eks-
trinzi¢na motivacija).
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Obstaja tudi tako imenovana delovna past, ceprav smo v prete-
klosti delali, ker nas je to veselilo, so nas v nekem trenutku prema-
mile nagrade. Se pravi zunanja nagrada nadomesti notranje zado-
voljstvo. Temu se lahko izognemo, ¢e nismo pretirano vezani na
dobrine, ki jih z nagrado lahko kupimo (hisa, avto), se pravi na
drugo vprasanje odgovorimo z da.

Kako motivirati?

Enoznac¢nega odgovora na to vprasanje ni. Verjetno je prvi korak,
da se sami zavedamo, zakaj kaj potnemo ali ne po¢nemo, kaj je
vzrok nasih dejanj. Ce vemo, kaj nas motivira, lahko zatnemo
sklepati o tem, kaj motivira naSe sodelavce. Kje so vzroki, da nam
nekateri sodelavci vedno povzrocajo tezave, se nekateri izmikajo
delu, delajo povsem nekaj drugega kot smo se dogovorili, medtem
ko nekateri dobro in zavzeto delajo in se nanje skoraj zmerom
lahko zanesemo.
Nekaj splo$nih napotkov:

1. potrebe podrejenih, naj postanejo sestavni del nalog tima in
organizacije,

. nagradite ustrezno vedenje,

. bodite primer na vseh podrodjih,

. razvijajte moralo in timski duh,

L & QO W

. sodelavci naj bodo sestavni del nacrtovanja in procesa iz-
vedbe,

6. skrbeti morate za svoj tim — dihati morate s timom:

* morajo biti informirani,

* komunikacija naj bo iskrena in dvosmerna,

* naloge morajo biti zanimive — izziv za tim, videti morajo
smisel dejavnosti,

* dajte jim Cutiti, da so posamezniki,

* svetujte, pogovorite se z ljudmi, za tiste, ki delujejo proti
ciljem organizacije, izvedite korektivno svetovanje.

Scenarij delovna organizacija Elektro

Jolanda je administratorka in je zaposlena v veliki trgovini z
elektronskim materialom - Elektro. Organizacija uporablja
standardiziran postopek za evalvacijo zaposlenih. Jolandin Sef Franc se
pripravlja za evalvacijo. Ima obcutek, da Jolanda kaZe slabe rezultate na
treh podrocjih:
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* Ko Jolanda naroc¢a material iz skladisc¢a po elekironskem sistemu,
se narocila veckrat ne izvr§ijo zaradi nepravilno izpolnjenih
obrazcev. Gre v glavnem za administrativne napake.

¢ Jolanda ima teZave s svojim sodelavcem Karlom, za katerega meni,
da se prilizuje Francu.

¢ Jolandin odnos do firme je v zadnjem ¢asu dokaj negativen, kar
kaZe s sarkasti¢nimi pripombami na racun Elektre.

Jolanda je nedavno morala zavrniti nagradno placano potovanje, ki ga je
organiziral Elektro za delavce, ker ni mogla najti varstva za svojo
predsolsko héerko. Elektro ji ni mogel ponuditi nadomestnega termina.

Preden nadaljujete z branjem, skuSajte odgovoriti na naslednje
vpraSanje: Katera motivacijska teorija najbolje opisuje odnos med
Jolando in Francem?

Na osnovi te teorije skusajte predlagati nekaj sprememb, ki bi
jih Franc lahko izvedel, da bi se stvari izboljSale.

Nekaj sugestij
Herzbergerjeva teorija je osredotoc¢ena na higienske in motivacij-
ske faktorje in se da dokaj ustrezno uporabili na zgornjem pri-
meru.
Nekateri postopki, ki bi bili v skladu s to teorijo:

1. izvesti vpraSalnik s sodelavci in ugotoviti, kaksno je stanje;
2. spremeniti nekatere delovne pogoje;
3. glede slabih rezultatov pri administraciji razjasniti:
* ugotoviti, ali je sistem ustrezen,
* se pojavljajo podobne napake pri drugih,
* je Jolandino znanje ustrezno,
* je potreben dodaten trening;
4. razjasniti slab odnos do dela in do celotne firme;
5. izvesti svetovalni pogovor, na primer z metodo »petkrat za-
kaj«
6. dolo¢iti, na kaj imamo vpliv, na primer na delovne pogoje, in
na kaj ne, na Jolandino situacijo doma;
7. kako lahko pomagamo;
8. kaj lahko stori Jolanda.

Vsi ti ukrepi so bolj ali manj usmerjeni v higienike, ki bodo
zmanjSali nezadovoljstvo na delovhem mestu, ne bodo pa vplivali
na zadovoljstvo in delovni zanos — niso motivatorji.
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Razmislek na koncu

Besedilo je pokazalo, da je motivacija sestavljen pojav, ki ga do-
locajo dednost, biologija, nasi instinkti in potrebe, z druge strani
pa tudi naSa razmis$ljanja, kognicija, to kar smo se naucili s posne-
manjem in vpogledom. Ne glede na to, ali na delovhem mestu ali
doma, si je dobro zmerom zastaviti vpraSanje, zakaj je nekdo (mi
sami, hc¢erka, sodelavec ali ravnatelj, direktor) izvedel neko de-
javnost. Tak empati¢en pristop nam bo pomagal razumeti in tudi
usmerjati, motivirati.
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Delovna uspesnost iz naslova
povecanega obsega dela za javne
usluzbence v letu 2011 in polozajni
dodatek

Ksenija Mihovar Globokar
Urad Vlade Republike Slovenije za zakonodajo

Interventni ukrepi, ki jih je dogovorila vlada s sindikati javhega
sektorja na podroc¢ju pla¢ v javnem sektorju in so bili realizirani
s podpisom Dogovora o ukrepih na podroc¢ju plac¢ in drugih pre-
jemkov v javnem sektorju za leti 2011 in 2012 in Aneksa St. 4 h
Kolektivni pogodbi za javni sektor ter sprejemom Zakona o inter-
ventnih ukrepih, se nanasajo na naslednja podrocja:

1. napredovanje v vi§ji placni razred ali v vi$ji naziv v letu 2011,
2. redna delovna uspesnost za obdobje do novembra 2012,

. delovna uspesnost iz naslova povecanega obsega dela do no-
vembra 2012,

. regres za letni dopust v letu 2011 in 2012,
. splosna uskladitev plac¢ v letu 2011 in 2012,
. odprava nesorazmerij,

Q

. zmanjSevanje Stevila zaposlenih v javnem sektorju,

N OO s

. usklajevanja o odpravi pomanjkljivosti.

Ze spomladi leta 2010 pa je bilo spremenjeno zakonsko bese-
dilo prvega odstavka 24. ¢lena Zakona o sistemu pla¢ v javnem
sektorju, ki doloca pogoje, pod katerimi je mogoce javnim usluz-
bencem dodeliti poloZajni dodatek. Kot posledica tega je bila spre-
jeta tudi nova Uredba o kriterijih za dolocitev viSine poloZajnega
dodatka za javne usluzbence.

V nadaljevanju bosta podrobneje predstavljena dva ukrepa, in
sicer delovna uspesnost iz naslova povecanega obsega dela do no-
vembra 2012 in pogoji za dodelitev poloZajnega dodatka.

Delovna uspesnost iz naslova povecanega obsega
Placilo povecanega obsega dela je institut, ki se je razvil iz ideje, da
bi s tem uporabnike proracuna stimulirali za pripravo programa
racionalizacije, saj naj bi s selektivno politiko zaposlovanja, na-
grajevanja in napredovanja prihranili sredstva za nove zaposlitve
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in del teh sredstev namenili za nagrajevanje javnih usluZbencey,
ki so pripravljeni v okviru rednega delovnega Casa opraviti delo,
Ki sicer ne sodi v njihov redni delokrog. Zakonska dolocha se je v
letih od sprejetja zakona do njegove popolne implementacije vec-
krat spremenila, do kon¢ne vsebine, ki ne opredeljuje ve¢ pove-
canega dela zgolj v povezavi z racionalizacijo zaposlovanja, pa¢
pa tudi v povezavi z dodatnimi viri, ki jih proracunski uporabnik
pridobi za opravljanje dodatnih nalog.

Pogoji in merila za dodelitev poveéanega obsega dela

22. e ¢len zspJys doloca, da se javnemu usluzbencu lahko izplaca
del place za delovno uspesnost iz naslova povecanega obsega dela
za opravljeno delo, ki presega pricakovane rezultate dela v posa-
meznem mesecu, ¢e je na ta nac¢in mogocCe zagotoviti racional-
nejSe izvajanje nalog uporabnika proracuna.

Pisno odlocitev o povecanem obsegu dela in placilu delovne
uspesnosti iz naslova povecanega obsega dela sprejme predstoj-
nik oziroma direktor uporabnika proracuna (na podrocju vzgoje
in izobraZevanja je to ravnatelj oziroma direktor, ko gre za zavode
z organizacijskimi enotami) za posamezni mesec na podlagi pi-
snega dogovora med javnim usluzbencem in predstojnikom ozi-
roma direktorjem ali javnim usluzbencem, pooblas¢enim za orga-
nizacijo dela (pomoc¢nik ravnatelja, vodja podruznice, enote ...),
ki ga lahko skleneta za daljSe obdobje.

Kaj je mogoce Steti za povecan obseg dela je, kot je razvidno iz
povzete zakonske doloche, zelo splosno opredeljeno. Tudi Uredba
o delovni uspesnosti iz naslova poveCanega obsega dela za javne
usluzbence ne daje konkretnejsih opredelitev. Doloc¢ba je izjemno
§iroka in je naravnana predvsem na to, da so lahko to naloge, ki
sodijo v redni delokrog uporabnika proracuna, torej so to naloge,
ki izhajajo iz zakonskih pooblastil oziroma pooblastil drugih pred-
pisov, ki dolocajo obseg javne sluzbe oziroma javnih pooblastil, ki
jih izvaja posamezen zavod. L.ahko pa so to tudi posebne naloge
- projekti, za katere se zagotovi posebna sredstva. Za placilo do-
datnih obveznosti, ki izhajajo iz tako imenovane trZzne dejavnosti,
ki jo lahko subjekti javnega prava opravljajo kot dodatno dejav-
nost, zakon doloc¢a posebno obliko delovne uspesnosti iz naslova
prodaje blaga in storitev na trgu, ki mora imeti svoj neproracunski
vir, ki se posebej izkazuje.

Pri opravljanju rednih delovnih nalog gre torej lahko za delo,
ki ga javni usluzbenec opravlja tudi sicer, a ga je v dolocenem
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obdobju treba opraviti v ve¢jem obsegu. Gre za primer nadome-
§¢anja odsotnih javnih usluzbencev ali za delo, ki ga je treba opra-
viti po prerazporeditvi nalog nezasedenih delovnih mest. Obcasno
lahko pri uporabnikih proracuna prihaja do razli¢nih organiza-
cijskih ali vsebinskih prenov, ki se uvajajo prek posebnih projek-
tov, nacrtovanih na ravni uporabnika prora¢una. Za to so pred-
videna posebna sredstva, nac¢rtovana s finanénim nac¢rtom upo-
rabnika in pridobljena iz razli¢nih virov, ponavadi gre za prese-
zek prihodka nad odhodki, ki se s finan¢nimi nacrti nameni za
posamezen projekt zavoda, lahko pa so tudi za dolo¢en namen
zbrani neproracunski viri (donacije, darila ipd.). V ta okvir so uvr-
§¢eni tudi projekti, ki jih posamezni prorac¢unski uporabniki pri-
dobivajo prek razpisov pristojnih ministrstev, skladov itd. in se fi-
nancirajo iz evropskih sredstev (projekti Ess), ki pa so strogo na-
menska, usmerjena v razvoj kakovosti dejavnosti na posameznem
podrocju, izvajajo pa jih predvsem javni usluzbenci, ki neposre-
dno sodelujejo v procesih izvajanja dejavnosti.

Druga moznost so naloge, ki jih javni usluzbenec opravi v
okviru sodelovanja pri izvajanju posebnega projekta, ki ga dolo¢i
Vlada Republike Slovenije s svojim aktom in za katerega so zago-
tovljena dodatna proracunska sredstva. Obic¢ajno so to aktivnosti,
ki se sicer po vsebini vezejo na naloge in delokrog ter usposob-
ljenost javnih usluZzbencev, so pa po vsebini in obsegu vezane na
dolocen cas ter ciljno naravnane. Npr. tak§na projekta sta bila od-
prava sodnih zaostankov in odprava ¢akalnih vrst.

Bistven pogoj za placilo delovne uspesnosti iz naslova poveca-
nega obsega dela je, da za isto delo predstojnik ne odredi dela
prek polnega delovnega c¢asa. Omejitev ima dva pomena. Po eni
strani preprecuje zlorabe, da bi z namenom povecevanja plac¢ de-
lodajalec javnega usluzbenca za isto delo placeval iz dveh naslo-
vov in s tem zaobSel omejitve, ki jih dolo¢a zakonodaja pri pla-
¢ilu dodatnega dela, ne samo po obsegu, tudi po visini placila. Po
drugi strani pomeni tudi zasc¢ito javnega usluzbenca. Povecan ob-
seg dela je lahko javnemu usluzbencu odrejen le z njegovim so-
glasjem, »nadurno delo« pa je dolzan opraviti tudi v primeru, da
mu je naloZeno mimo njegovega soglasja.

Pristojni organ lahko z internim aktom podrobneje dolo¢i me-
rila in postopek za dolocitev dela place za delovno uspesnost iz
naslova povecanega obsega dela, ni pa to obvezen akt. Sprejme se
po postopku, ki je predviden za sprejemanje splosnih aktov delo-
dajalca (8. ¢len Zakona o delovnih razmerjih), zato pa si je treba
pridobiti mnenje sindikata.
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Viri sredstev

Sredstva, ki jih proracunski uporabnik lahko nameni za izplacilo
delovne uspesnosti iz naslova povecanega obsega, so logi¢na po-
sledica izhodiSc¢a, da naj bi to z vidika javnih sredstev pomenilo,
da se delo opravi z istim obsegom sredstev, ko gre za opravljanje
rednih delovnih nalog. Vir so v tem primeru sredstva, ki so bila
7Ze namenjena za place in neporabljena zaradi odsotnosti javnih
usluzbencev z dela ali nezasedenih delovnih mest. Ko gre za delo
na projektih, mora sredstva nacrtovati in zagotoviti tisti, ki projekt
oblikuje.

Ce gre za pristojnost proracunskega uporabnika samega, zado-
stuje, da ga nacrtuje v okviru lastnega finan¢nega nacrta. Ce gre
za posebne projekte, ki jih dolo¢i vlada, morajo biti sredstva zago-
tovljena na posebnih postavkah proracuna, ¢e gre za projekte, ki
bi se financirali iz drugih virov, npr. zdravstvene zavarovalnice, pa
v njihovem finané¢nem nacrtu.

Visina dela place

Del place za delovno uspesnost iz naslova pove¢anega obsega dela
znaSa najvec¢ 20 odstotkov osnovne place javnega usluzbenca. Ce
se javnemu usluzbencu izplacuje del place za povecan obseg dela
iz naslova posebnih projektov, ki jih dolo¢i vlada, lahko del place
za povecan obseg dela znasa skupno (iz obeh naslovov) najvec 30
odstotkov osnovne place (uredba v 3. ¢lenu sicer doloc¢a 50 odstot-
kov, je pa ta delez za leto 2011 z Zakonom o interventnih ukre-
pih zniZan). Poleg tega je v letu 2011 omejen tudi skupni obseg
sredstev. Za ta namen se lahko porabi le 6o odstotkov privarceva-
nih sredstev in seveda tista sredstva, ki so vezana na projekte. Za
direktorje znasa del place za delovno uspesnost iz naslova pove-
canega obsega dela najve¢ 10 odstotkov. NajpogostejSe vprasanje,
povezano z izplac¢ilom dela place za delovno uspesnost iz naslova
povecanega obsega dela, je, kako in kdaj se obrac¢una javnemu
usluzbencu dogovorjeni delez za povecan obseg dela. Pri opre-
delitvi do tega vpraSanja je treba upostevati predvsem naslednje
predpostavke:

* povecan obseg dela so dodatne naloge, ki jih mora opraviti
javni usluzbenec,

* o0 vsebini, obsegu nalog in roku za izvedbo se delodajalec in
javni usluzbenec vnaprej pisno dogovorita,

* dogovorjen je tudi obseg sredstev, ki jih bo prejel za opra-
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vljene naloge: osnova za obracun je odstotek od osnovne
place v dogovorjenem obdobju.

Delodajalec je dolzan spremljati izpolnjevanje dogovorjenih
nalog in, ¢e javni usluzbenec v roku izpolni vse naloge, mu je
dolzan placati dogovorjeni znesek. Uredba veze znesek delovne
uspesnosti na delez od osnovne place javnega usluzbenca, izpla-
¢ane v mesecu obracuna povecanega obsega dela.

Odlocanje o dodelitvi sredstev

Za pravilno razumevanje dolocbe 5. ¢lena uredbe, ki ureja posto-
pek dodeljevanja sredstev, je treba izhajati iz 22. e ¢lena zsPpiJs,
ki doloca: »Pisno odlocitev o povecanem obsegu dela in placilu
delovne uspesSnosti iz naslova poveCanega obsega dela sprejme
predstojnik oziroma direktor uporabnika proracuna za posamezni
mesec na podlagi pisnega dogovora med javnim usluZbencem in
predstojnikom oziroma direktorjem ali javnim usluZbencem, poo-
blas¢enim za organizacijo dela, ki ga lahko skleneta za daljSe ob-
dobje.« Prvi odstavek 5. ¢clena uredbe je treba razumeti v kontekstu
zakonske doloc¢be le kot konkretizacijo dogovora za posamezno
obracunsko obdobje. Dogovor je lahko sklenjen za daljSe obdo-
bje od enega meseca in v tem primeru bo moral predstojnik od-
lociti o viSini delovne uspesnosti, ki javnemu usluzbencu pripada
mesecno, v obliki sklepa. Ni pa mogoce dolo¢be razumeti, da gre
lahko za enostransko odlocitev predstojnika oziroma direktorja,
brez poprejSnjega dogovora z javnim usluzbencem.

Se nekoliko bolj problemati¢na je dolo¢ba drugega odstavka,
ki v zakonu nima neposredne podlage in dejansko predstavlja re-
§itev, ki zapolnjuje pravno praznino na tem podroc¢ju z uporabo
analogije odlocanja v primerih, ko gre za dolocanje place direk-
torjev. Da odlo¢i o delu place za delovno uspesnost iz naslova po-
vecanega obsega dela za direktorje s sklepom organ, pristojen za
njihovo imenovanje, ni sporno. Za del doloc¢be, ki doloca soglasje
ustanovitelja oziroma ustanovitelja in financerja, pa v zakonu ne
najdemo trdne podlage. Je pa dolo¢bo treba spoStovati in si prido-
biti potrebna soglasja.

Posebnost ureditve na podrocju vzgoje in izobrazevanja

Obravnavane uredbe se ne uporablja za placilo dodaine tedenske
ucne obveznosti na ravni primarnega in sekundarnega izobraze-
vanja oziroma obsega dodatne tedenske pedagoSke obveznosti na
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terciarnem izobraZevanju, ki je v zspJs sicer opredeljena kot del
delovne obveznosti, ki se vrednoti kot delovna uspeSnost iz na-
slova povecanega obsega dela, pri cemer se obseg dodatne teden-
ske ucne obveznosti oziroma obseg dodatne tedenske pedagoske
obveznosti doloc¢i le v obsegu in pod pogoji, dolo¢enimi z zakoni, ki
urejajo organizacijo ter financiranje vzgoje in izobraZevanja ozi-
roma visokoSolskega izobrazevanja. Kot posledica takSne posebne
ureditve je tudi vrednotenje teh ur urejeno drugace. Sistem vre-
dnotenja dodatne tedenske ucne obveznosti oziroma obseg doda-
tne pedagoske obveznosti je v skladu z zadnjim odstavkom 22. e
¢lena vezan na enak obracun kot redna ucna oziroma pedagoska
obveznost. Na podlagi dogovora ob podpisu Aneksa h Kolektivni
pogodbi za dejavnost vzgoje in izobraZzevanja v rRs, ki sta ga podpi-
sali pogajalska skupina Vlade Republike Slovenije za pogajanja za
sklenitev Aneksa h Kolektivni pogodbi za dejavnost vzgoje in izo-
brazevanja v Republiki Sloveniji in pogajalska skupina sindikatov
javnega sektorja za sklenitev Aneksa h Kolektivni pogodbi za de-
javnost vzgoje in izobrazevanja v Republiki Sloveniji, je nac¢in do-
lo¢anja vrednosti povecanega obsega dela iz tega naslova dolocen
v uredbi, ki ureja metodologijo za obra¢un plac¢. Navedena uredba
je povsem tehni¢na in povzema le konkretno ureditev sistemskih
predpisov in kolektivnih pogodb. Pricakujemo lahko, da bo obrav-
navano vprasanje sistemsko urejeno na ustrezni normativni ravni,
saj gre le za prehodno resitev, pogojeno z uvedbo novega placnega
sistema.

PoloZzajni dodatek

PoloZajni dodatek, ki je bil v letu 2008 uveden za vse javne usluz-
bence v javnem sektorju, nadomesca dodatek, ki je v ve¢jem delu
javnega sektorja obstajal tudi v prejSnjem placnem sistemu. Vedi-
noma se je imenoval funkcijski dodatek. Novo poimenovanje do-
datka pa je sledilo opredelitvi pojma »polozaj«, kot ga opredeljuje
Zakon o javnih usluzbencih v prvem odstavku 8o. ¢lena: »PoloZaj
je uradnisko delovno mesto, na katerem se izvrsujejo pooblastila v
zvezi z vodenjem, usklajevanjem in organizacijo dela v organu.« V
skladu s tak$no opredelitvijo poloZaja so dolocCeni tudi kriteriji za
njegovo dolocanje v Zakonu o sistemu plac¢ v javnem sektorju. Po-
loZajni dodatek se lahko dodeli javnim usluzbencem, ne pripada
funkcionarjem, razen sodnikom, drzavnim tozilcem in drzavnim
pravobranilcem.

24. ¢len Zakona o sistemu pla¢ v javnem sektorju doloca, da
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je poloZajni dodatek del place, ki pripada javnemu usluzbencu,
ki izvrSuje pooblastila v zvezi z vodenjem, usklajevanjem in iz-
vajanjem dela kot vodja notranje organizacijske enote, vrednote-
nje teh nalog pa ni vkljuc¢eno v osnovno placo delovnega mesta,
naziva ali funkcije. Gre torej za tista delovna mesta, ki so lahko
7 notranjimi akti opredeljena kot vodstvena delovna mesta in ne
za delovna mesta, ki so kot vodstvena delovna mesta uvrscena z
uredbo vlade in s kolektivnimi pogodbami dejavnosti oziroma po-
klicev v konkreten pla¢ni razred (npr. ravnatelj, direktor, pomoc-
nik ravnatelja, razli¢ni organizatorji procesov/prakticnega uspo-
sabljanja, izobraZevanja odraslih, prehrane itd.).

Uredba ob tej splosni zakonski ureditvi natan¢neje doloc¢a Kkri-
terije za dolocitev polozajnega dodatka (dolocbe so bolj ali manj
pojasnjevalne narave):

* poloZajni dodatek pod navedenimi zakonskimi pogoji pri-
pada javnim usluZbencem v pla¢nih skupinah C, D, E, F, G,
H,I,Jin K,

* do poloZajnega dodatka je upravicen tudi pomoc¢nik oziroma
namestnik vodje notranje organizacijske enote ali drug javni
usluzbenec za Cas, ko izvr§uje pooblastila v zvezi z vodenjem,
usklajevanjem ali izvajanjem dela notranje organizacijske
enote v primeru celodnevne odsotnosti ali zadrZanosti vodje
notranje organizacijske enote,

* javnemu usluzbencu pripada polozajni dodatek v primeru,
ko je v posamezni notranji organizacijski enoti na sistemizi-
ranih delovnih mestih zaposlenih najmanj pet javnih usluz-
bencev, vklju¢no z javnim usluzbencem, ki izvrsuje poobla-
stila v zvezi z vodenjem, usklajevanjem in izvajanjem dela v
notranji organizacijski enoti,

* polozajni dodatek pripada tudi, ¢e je v notranji organizacij-
ski enoti na sistemiziranih delovnih mestih zaposlenih manj
kot pet javnih usluzbencev, vendar ne manj kot trije javni
usluzbenci, vkljuéno z javnim usluzbencem, ki izvrsuje poo-
blastila v zvezi z vodenjem, usklajevanjem in izvajanjem dela
v notranji organizacijski enoti v primerih, ko gre za delovna
mesta v pla¢ni skupini J (izjema je dolo¢ena tudi za nekatera
delovna mesta v slovenski vojski, policiji in varnostnoobve-
Sc¢evalni sluzbi).

Za korekino uporabo uredbe je treba posebej opozoriti na drugi
odstavek 3. ¢lena, ki doloca: »Za potrebe te uredbe se kot notranja
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organizacijska enota Steje enota, ki je kot taka dolo¢ena z zako-
nom, podzakonskim aktom ali s splosnim ali drugim aktom de-
lodajalca, v kateri se izvrSuje naloge v zaklju¢cenem procesu dela
oziroma na zaklju¢enem delovnem podroc¢ju. Kot notranja orga-
nizacijska enota se Steje tudi izmena, kadar je za vodenje izmene
dolocen vodja.«

Po posameznih podroc¢jih javnega sektorja, predvsem ko gre
za podrocje javnih zavodov, so kot notranje organizacijske enote
opredeljeni predvsem deli zavodov, ki opravljajo osnovno dejav-
nost. Na podroc¢ju vzgoje in izobrazevanja so to Sole, vrici, dija-
§ki domovi, kot organizacijske enote, ki jih vodijo ravnatelji kot
pedagoski vodje, podruzni¢ne Sole, enote vrtcev, ki jih lahko vo-
dijo pomoc¢niki ravnateljev, ki jim polozajni dodatek ne pripada,
ker je vodenje ovrednoteno Ze v osnovni placi delovhega mesta.
Ce pa v skladu z 57. ¢lenom zOFVI enoto javnega vrtca oziroma
podruZnico javne Sole vodi vodja enote oziroma podruZznice, Ki
ni pomocnik ravnatelja, pripada poloZajni dodatek po obravna-
vani uredbi. Pri tem se posebej izpostavi vprasanje tako imeno-
vanih skupnih sluzb (racunovodstvo, vzdrzevanje, prehrane), ki
obicajno z Akti o ustanovitvi niso opredeljene kot posebne orga-
nizacijske enote. V skladu z obravnavano uredbo se lahko tudi te
enote Stejejo za enote, v katerih se izvrSuje naloge v zaklju¢enem
procesu dela oziroma na zaklju¢enem delovnem podrocju. Glede
na to, da je notranja organizacija in sistemizacija tovrstnih del na
podrocju vzgoje in izobrazevanja v pristojnosti javnih zavodov in
mora temeljiti na pravilnikih o normativih in standardih za izva-
janje vzgojno-izobraZevalnih programov, ki jih sprejme minister,
pristojen za vzgojo in izobraZevanje, je mogoce dodeliti polozajni
dodatek v skladu z obravnavano uredbo, ¢e so izpolnjeni pogoji iz
teh pravilnikov, in sicer:

* da so na podlagi normativov za administrativnha, racunovod-
ska ali tehni¢cna delovna mesta sistemizirana najmanj tri
enakovrstna delovna mesta in se na teh delovnih mestih tudi
zaposlijo delavci,

* Ce se na podlagi normativov sistemizira manj kot tri delovna
mesta oziroma zaposli manj kot tri delavce, zavod pa v aktu
0 organizaciji in sistemizaciji sistemizira dodatna enakovr-
stna delovna mesta oziroma sklene pogodbo o zaposlitvi za
taksna delovna mesta in ima za njih zagotovljena finan¢na
sredstva iz drugih virov, mora iz istega vira zagotoviti tudi
sredstva za polozajni dodatek za delavca, kateremu je s po-
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godbo o zaposlitvi dolo¢ena dolZznost vodenja, koordiniranja
in organiziranja ostalih delavcev.

Vnavedenih primerih lahko ravnatelj dolo¢i naloge vodenja de-
lavcu, ki je razporejen na delovno mesto, ki je uvrsc¢eno v najvisjo
tarifno skupino oziroma, ki ima najvisji izhodi$¢ni placni razred
delovnega mesta. Dolznost vodenja, koordiniranja in organizira-
nja ter viSina polozajnega dodatka se doloci v pogodbi o zaposlitvi.

Ko so izpolnjeni zgoraj navedeni osnovni pogoji za dodelitev po-
loZajnega dodatka, je njegova viSina odvisna od dejanskega Stevila
zaposlenih na sistemiziranih delovnih mestih. Izobrazbena struk-
tura, ki je bila v dosedanji uredbi dodatni element za dolocitev
vi§ine poloZajnega dodatka, je v veljavni uredbi izpuScena.

Edini kriterij, ki po veljavni uredbi dolo¢a viSino poloZajnega
dodatka, je Stevilo zaposlenih. Glede na Stevilo zaposlenih v or-
ganizacijski enoti se javnemu usluZzbencu dodelijo sredstva v raz-
ponu:

* od 5 do 10 odstotkov, katerega izhodi$c¢e je osnovni kriterij
treh zaposlenih v enotah, v katerih vodje izvrsujejo poobla-
stila v zvezi z vodenjem, usklajevanjem in izvajanjem dela
v notranji organizacijski enoti v primerih, ko gre za delovna
mesta v pla¢ni skupini J (izjema je dolo¢ena tudi za nekatera
delovna mesta v slovenski vojski, policiji in varnostnoobve-
Sc¢evalni sluzbi), oziroma pet zaposlenih, ko gre za druge no-
tranje organizacijske enote,

* pri 11 do 30 zaposlenih v viSini 8 odstotkov osnovne place,

* pri 31 do 40 zaposlenih v viSini 10 odstotkov osnovne place in

* pri 41 ali ve¢ zaposlenih v visini 12 odstotkov osnovne place.

PoloZajni dodatek se ob morebitnih spremembah okoli$¢in za
izracun njegove viSine uposteva pri izraCunu vi§ine poloZajnega
dodatka s prvim dnem naslednjega meseca.

V prehodnih dolo¢bah uredba posebej dolo¢a polozajni doda-
tek vodij sluzb iz plac¢ne skupine J, ki jim je do uveljavitve uredbe
pripadal polozajni dodatek na podlagi tretjega odstavka 3. ¢lena
Uredbe o Kkriterijih za dolocitev viSine poloZajnega dodatka za
javne usluzbence (iz leta 2008), ki je dolocal: »Ne glede na dolo¢bi
prvega in drugega odstavka tega ¢lena pripada javnim usluzben-
cem poloZajni dodatek v visini 5 odstotkov osnovne place, ¢e po-
leg svojega dela vodijo, usklajujejo in nadzirajo delo najmanj treh
javnih usluZbencev ali drugih oseb, ki opravljajo delo po drugih
pravnih podlagah. Polozajni dodatek jim pripada, Ce je iz akta de-
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lodajalca razvidno, da opravlja navedene naloge, vrednotenje teh
nalog pa ni vklju¢eno v osnovno placo delovnega mesta ali na-
Ziva.«

Tem javnim usluZbencem je pripadal poloZajni dodatek Se za
mesec november.
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Popis kot del sistema notranjih
kontrol v javnem zavodu

Tatjana Horvat

Sola za ravnatelje

Uvod

Racunovodski izkazi so podlaga za odlocanje o poslovanju in mo-
rajo biti resni¢en prikaz stanja, zato morajo biti pripravljeni tako,
da se nanje lahko zanesemo. To pomeni, da smo pri sestavlja-
nju racunovodskih porocil, katerih del so racunovodski izkazi, na-
tancni in pri merjenju sredstev in obveznosti do virov sredstev, pri-
poznavanju prihodkov in odhodkov uposStevamo dolo¢ena pravila
ter sprejete dogovore. Poseben pomen imajo notranje kontrole, ki
naj bi zagotavljale stalno preverjanje dela proracunskega uporab-
nika, pri cemer ima pomembno vlogo pravilno izveden popis (in-
ventura).

Popis (inventura) in notranje kontrole

Proracunski uporabniki, med katerimi so tudi Sole in vrtci, si mo-
rajo prizadevati za ¢im bolj uc¢inkovito, gospodarno in uspesno ter
pravilno poslovanje z javnimi sredstvi. Glede na doloc¢ila Zakona
o javnih financah in Zakona o zavodih ima v poslovanju javnih
zavodov glavno odgovornost ravnatelj oziroma direktor zavoda,
ki mora skrbeti za ustrezno finan¢no poslovanje, katerega del je
tudi nadzor v obliki notranjih kontrol. Krovni zakon, ki ureja evi-
dentiranje poslovnih dogodkov in vodenje poslovnih knjig javnih
zavodov je Zakon o rac¢unovodstvu, na podrod¢jih, ki jih ta zakon
podrobneje ne ureja, pa Slovenski racunovodski standardi (Slo-
venski institut za revizijo 2006). Posebnost racunovodstva v jav-
nem sektorju je vodenje racunovodstva tako po fakturirani kot po
placani realizaciji. Tu je zakonodaja poenotena z mednarodnimi
racunovodskimi standardi za javni sektor, kjer je med podrocji,
ki jih urejajo mednarodni racunovodski standardi za javni sektor
navedeno, da se sestavljajo razli¢na racunovodska porocila po na-
menu, glede na zaracunano realizacijo, ali po sistemu denarnega
toka - placana realizacija (Zafred 20035, 6).

Podlaga za pripravo racunovodskih izkazov so poslovne knjige.
Zaradi razli¢nih razlogov je lahko knjigovodsko stanje sredstev
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in obveznosti do njihovih virov, ki je izkazano v poslovnih knji-
gah, drugacno od dejanskega stanja. Razlike ugotavljamo s popi-
som. Torej je popis podlaga, da sestavimo pravilne racunovodske
izkaze, ki so med drugim del racunovodskega in s tem letnega po-
roc¢ila. Racunovodski izkazi so torej del letnega porocila in pred-
stavljajo zapis dogodkov, ki so se zgodili v preteklosti. Racunovod-
ske in druge informacije, ki jih zagotavljajo letna porocila, morajo
biti uporabnikom razumljive ter bistvene, zanesljive in primerljive
(Holmes, Sugden in Gee 2005, 5). Popis je tudi ukrep za preverja-
nje zanesljivosti podatkov o vseh sredstvih in obveznosti do njiho-
vih virov.

Po Zakonu o racunovodstvu je obvezen. Popis izvajajo nepri-
stranske popisne komisije, s ¢imer zagotovimo del notranje kon-
trole v javnih zavodih. Zakonska podlaga za notranji nadzor jav-
nih financ pri neposrednih in posrednih uporabnikih prorac¢una je
Vv 100. in 101. ¢lenu Zakona o javnih financah ter 10. ¢lenu Pra-
vilnika o usmeritvah za usklajeno delovanje sistema notranjega
nadzora v javnih financah. Glavni cilj notranjega nadzora je, da
se zagotovi uc¢inkovito in uspesno delovanje notranjih kontrol in
finan¢nega poslovanja v celotnem poslovanju javnih zavodov in
ostalih proracunskih uporabnikov. UspeSen ustroj notranjih kon-
trol mora omogocati urejeno nacrtovanje in izvrsevanje prora-
¢una, pri tem pa je poraba javnih sredstev smotrna in pravilna.
Popis stanja sredstev in obveznosti je vsebinski postopek ugota-
vljanja gospodarjenja z javnimi sredstvi. Lahko re¢emo tudi, da je
popis ena od vrst fizicnih kontrol, s katerimi se pridobi zagotovilo,
da sredstva obstajajo, so na pravi lokaciji in se uporabljajo za pred-
videni namen. Osnovna sredstva morajo biti evidentirana v knjigi
osnovnih sredstev, kjer naj bo navedena tudi lokacija sredstva in
oseba, ki odgovarja za sredstvo in njegovo uporabo. Podatki o novo
pridobljenem osnovnem sredstvu morajo biti evidentirani ob pre-
jemu. Priporocljivo je, da se knjiga/register osnovnih sredstev vodi
centralno, pri ¢emer morajo obstajati kontrole vseh vpisov in iz-
brisov podatkov v zvezi s posameznim sredstvom (Ministrstvo za
finance 2004, 20).

Proracunski uporabniki morajo razviti postopke za sprotno vpi-
sovanje podatkov o novih sredstvih v knjigo/register osnovnih
sredstev ter vzpostaviti notranje kontrole in postopke za odobri-
tev izbrisa sredstev iz knjige/registra. Pri vsaki odobritvi izbrisa
je treba navesti tudi razloge zanj. Posebno pozornost je treba na-
menjati sredstvom, ki se odpiSejo zaradi izgube, kraje ali zlorabe.
V teh primerih je potrebno ugotoviti in odpraviti pomanjkljivo-
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sti notranjih kontrol, zaradi katerih je do takega dogodka prislo
(Ministrstvo za finance 2004, 20).

Izvedba popisa

S popisom ugotovimo dejansko stanje in uskladimo racunovodske
podatke, s ¢imer nastane podlaga za sestavitev pravilnih rac¢uno-
vodskih izkazov. Racunovodja lahko zahteva vse podatke, na pod-
lagi katerih lahko primerja knjigovodsko stanje s popisnim sta-
njem. V nasprotnem primeru ne more pred revizijskimi, davénimi
in drugimi organi zagovarjati pravilnosti sestavitve racunovodskih
izkazov in racunovodskih porocil, o¢ita pa se mu lahko tudi, da pri
vodenju poslovnih knjig ni uposteval nacel, povezanih z urejenim
vodenjem poslovnih knjig. To pomeni, da brez pravilno opravlje-
nega popisa ni mogoce ugotoviti pravilnih bilan¢nih podatkov (in
davéne osnove ter pravilnega obracuna ppv, ¢e smo k temu zave-
zani). Na podlagi predloZenih inventurnih popisov lahko v racu-
novodstvu primerjajo dejansko stanje s knjiznim ter v poslovnih
knjigah opravijo ustrezne uskladitve (vklju¢no s knjizenjem in-
venturnih viskov in mankov ter obracunom ustreznega ppv, ce je
potrebno).

Kot doloca 39. ¢len Zakona o racunovodstvu, so uporabniki eno-
tnega kontnega nacrta' dolzni opraviti popis po stanju na dan 31.
december. Med letom opravljeni popis ga ne more nadomestiti.
Vseh popisov obicajno fizicno ni mogoce opraviti na dan 31. de-
cembra, zato se opravljajo nekaj dni prej ali kasneje. Ker pa mora
zavod poznati stanje sredstev na dan, dolocen za popis, mora po-
zneje na podlagi verodostojnih knjigovodskih temeljnic vpisati v
popisne liste vse spremembe od dneva popisa do dneva, po kate-
rega stanju se opravi popis (Zupancic in Cizman 2010, 67).

Ob statusnih spremembah in prenehanju, ko se na primer usta-
novitelj zavoda odlo¢i,

* da se zavod pripoji drugemu zavodu, da se dvoje ali ve¢ za-
vodov spoji v en zavod ali da se zavod razdeli na dvoje ali vec
zavodov,

* da se organizacijska enota zavoda izlo¢i in pripoji drugemu
zavodu ali organizira kot samostojen zavod ali pa

* da se zavod ali njegova organizacijska enota organizira kot
podjetje,

se morajo opraviti tudi izredni popisi, da se zagotovi uskladitev de-
janskega in knjiZznega stanja pred statusno spremembo in po njej
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(Zupancic in Cizman 2010, 65). Izredni popis uni¢enih in manjka-
jocih sredstevizvedemo na primer tudi ob elementarnih nesrecah,
na primer ob poplavah. Popisna komisija, ki je ustanovljena za tak
popis, naj fotografira videno stanje.

Za popis je obicajno odgovoren predstojnik (oziroma ravnatelj
Sole ali vrtca). Ravnatelj doloci vodjo popisa. Vodja popisa ne more
biti knjigovodja, ker je sestavni del popisa preverjanje njegovega
dela (Ciiman in Zupan¢ic 2010, 68). Pred izvedbo popisa ravnatelj
ali pooblasceni organ zavoda s sklepom dolo¢i poimensko ¢lane
popisne komisije. Ravnatelj ali pooblasc¢eni organ zavoda za iz-
vedbo popisa torej izda sklep o izvedbi rednega letnega popisa, v
katerem dolo¢i datum, na katerega se bo izvajal popis, predmet
popisa, ¢as popisa, popisno komisijo ali ve¢ popisnih komisij, rok
za pripravo popisnega porocila, rok, v katerem mora organ upra-
vljanja odlocati o porocilu o popisu, in rok za oddajo porocila knji-
govodstvu. S sklepom se torej doloc¢i tudi ¢asovna izvedba popisnih
del oziroma ohdobje popisa, ki naj zajema ¢as od zacetka popisnih
opravil do oddaje popisnega porocila. Pri tem sodeluje tudi racu-
novodja, ki pripravi potrebno dokumentacijo za samo izvedbo po-
pisa ter po potrebi usmerja popisno komisijo. Sklep o popisu lahko
potrdi ravnatelj, ali morda drugi organ, na primer svet zavoda, Ce
je tako doloceno v internih aktih zavoda. Clani popisnih komisij so
odgovorni za:

* resni¢nost s popisom ugotovljenega dejanskega stanja sred-
stev in njihovih virov,

* natan¢no in pravilno sestavljanje in izpolnjevanje popisnih
listov,

* pravocasno izvrSitev nalog popisa,

* pravocasno in pravilno sestavo porocila o popisu.

Pred popisom je treba opraviti vse vpise (knjiZenja) v poslovne
knjige na podlagi verodostojnih knjigovodskih listin po nacelih
verodostojnosti in azurnosti, uskladiti promete in stanja glavne
knjige z dnevnikom ter stanja pomoZnih knjig z glavno knjigo.
Urediti je treba tudi analiticne kontrole. Narediti je treba kvali-
teten izpis popisnih listov. Za to poskrbi racunovodja. Oblika in
vsebina popisnih listov za katerakoli sredstva in vire sredstev ni-
sta doloceni s predpisom. Popisni listi morajo imeti osnovne se-
stavine, ki so potrebne za usklajevanje knjigovodskega stanja z
dejanskim. Stevilo popisnih komisij je stvar odloc¢itve ravnatelja.
Odvisno je od obsega dela, ki ga mora popisna komisija opraviti,
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pri cemer mora biti delo opravljeno kvalitetno in v rokih. Paziti je
treba, da delavec ne izvaja popisa sredstev, za katere je sam odgo-
voren, npr. blagajnik ne more biti ¢lan popisne komisije za popis
gotovine v blagajni, lahko pa je ¢lan popisne komisije za popis
osnovnih sredstev.

Po Zakonu o rac¢unovodstvu moramo sestaviti Pravilnik o po-
pisu, po navadi tudi navodila za popis. Pravila popisovanja so
lahko zapisana tudi v temeljnem racunovodskem aktu, to je v Pra-
vilniku o ra¢unovodstvu.

Naloga popisne komisije je, da preveri ustreznost izkazanih
stanj v vseh postavkah rac¢unovodskih izkazov z dejanskim sta-
njem sredstev in obveznosti do virov sredstev, ki ga pri izvedbi
letnega popisa ugotovi.

Popis izvaja popisna komisija, ki naj bi vklju¢no s predsedni-
kom imela vsaj tri ¢lane. Vecji zavodi lahko imenujejo tudi vec po-
pisnih komisij. Vsi ¢lani komisij morajo pravocasno prejeti sklep o
imenovanju v popisno komisijo. Problem pri sestavi popisnih ko-
misij nastopi pri majhnih zavodih, in sicer zaradi majhnega Ste-
vila zaposlenih, saj je imenovanje komisij znotraj takSnega zavoda
skoraj nemogoce. Slovenski racunovodski standard (srs) 28 go-
vori o nacelu loc¢enosti izvajanja nalog, s ¢cimer zahteva, da poslov
ne sme evidentirati oseba, ki jih opravlja (Slovenski institut za re-
vizijo 2006). To pomeni, da smo pri manjSem Stevilu zaposlenih
pri imenovanju popisne komisije skoraj primorani iskati zunanje
clane.

Popisna komisija med popisom opravlja predvsem naslednje
naloge:

* ugotavljanje, merjenje, prestevanje, natanc¢nejse opisovanje
sredstev ter vpisovanje podatkov v popisne liste,

* vpisovanje sprememb, nastalih med dnevom popisa in dolo-
¢enim datumom, pod katerim se popis opravlja,

* vpisovanje dejanskega stanja v popisne liste,

* ugotavljanje razlik med stanjem, ugotovljenim s popisom, in
knjigovodskih stanjem,

* o presezkih in primanjkljajih pridobi pojasnila odgovornih
oseb,

* priprava predlogov za izboljSanje stanja,

* podpisovanje popisnih listin.

Kot izhaja tudi iz Pravilnika o popisu, so predmet popisa (Horvat
2009):
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* popis opredmetenih osnovnih sredstev in neopredmetenih
dolgoroc¢nih sredstey,

* popis zalog surovin in materiala, gotovih izdelkov ter drob-
nega inventarja,

* popis denarnih sredstev in kratkoroc¢nih ¢asovnih razmejitev,
* popis terjatev in obveznosti,
* drugo.

Kot opredmetena osnovna sredstva v uporabi popisujemo:

1. zemljiSca: na podlagi dokumentacije o nabavi zemljisca, v
kateri so verodostojni podatki o izmerjenih povrsinah;

2. gradbeni objekti: preveriti je treba tudi stanje objekta (dotra-
janost, Skoda in podobno) ter morebitne spremembe (adap-
tacije), ki so vplivale na velikost in namen prostorov ali
objekta v celoti;

3. oprema: preveriti je treba, ali so stvari opreme pravilno raz-
porejene med osnovna sredstva ali bi morda sodile med
obratna sredstva, ali so predpisano oznacene z inventarnimi
Stevilkami, v kakSnem stanju so, ali se uporabljajo namen-
sko, ali se je na opremi kaj spremenilo (adaptacije, rekon-
strukcije) ipd.; enako popisujemo tudi drobni inventar, ki po
dolo¢ilih Pravilnika o racunovodstvu sodi med opredmetena
osnovna sredstva;

4. druga sredstva.

Neopredmetena dolgorocna sredstva se popisujejo po posamez-
nih vrstah na podlagi dejanskega stanja in knjigovodskih listin, na
podlagi katerih so opravljena knjiZenja.

Knjige, filme, fotografije, arhivsko gradivo, predmete muzejske
vrednosti, likovnhe umetnine in predmete, ki so posebej zasciteni,
zavod praviloma popisuje vsakih pet let. Ravnatelj zavoda lahko s
posebnim sklepom ali s sklepom o imenovanju popisnih komisij
odloc¢i, da se popis izvede tudi v krajSem ¢asovnem obdobju.

Popis materiala, drobnega inventarja in gotovih izdelkov na za-
logi se opravi s Stetjem, tehtanjem ali drugim merjenjem mate-
riala, drobnega inventarja in gotovih izdelkov po posameznih vr-
stah. Ce so material in izdelki Se v originalni embalazi, lahko po-
datke o koli¢ini prepiSemo z embalaze. Posebej se popise material
ali gotovi izdelki, ki so poSkodovani ali so izgubili kakovost. Komi-
sija mora ugotoviti vzroke za tako stanje. Drobni inventar na zalogi
v skladi$¢u se popisuje enako kot surovine in material. Drobni in-
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ventar v uporabi se popisuje na delovhem mestu zaposlenih, ki ga
uporabljajo oziroma v priro¢nih skladisc¢ih.

Kot denarna sredstva in kratkoro¢ne ¢asovne razmejitve se po-
pisejo:

1. denar v blagajni: posebej se popisujejo denarna sredstva v
domaci in tuji valuti; tuja placilna sredstva se popisejo po
valutah s Stetjem in obracunajo po srednjem tecaju Banke
Slovenije na dan 31. decembra;

2. boni, znamke in druge vrednotnice ter vrednostni papirji: s
Stetjem se popiSe vsaka vrsta bonov, znamk vrednotnic in
vrednostnih papirjev posebej;

3. knjizni denar: denar na rac¢unih pri bankah in drugih fi-
nancni ustanovah, ki se uporablja za placevanje, se popisuje
na podlagi izpiskov o stanju sredstev na teh racunih;

4. denarni ustrezniki: kratkoro¢ni depoziti, vloge v bankah in
podobne nalozbe, dolzniSki vrednostni papirji in drugi de-
narni ustrezniki, ki imajo denarno vrednost;

5. kratkoro¢ne casovne razmejitve: popisujejo se na podlagi
knjigovodskih listin, ki so bile podlaga za knjiZenje; biti mo-
rajo utemeljene glede na realnost obracuna v naslednjem
obdobiju.

Teko¢i blagajniski dnevnik in denarna sredstva na dan popisa
v blagajni pripravi po navadi tajnisStvo Sole ali vrtca. Sredstva v
blagajni se prestejejo na dan popisa, na podlagi dokumentacije pa
se preveri in zabeleZi stanje na dan 31. decembra.

Terjatve in obveznosti se popisujejo po stanju v knjigah na dan
31. decembra, ko so opravljena vsa knjizenja v poslovnem letu in
po uskladitvi. Terjatev se Steje za usklajeno, ¢e je v skladu s pravili,
opredeljenimi v Pravilniku o racunovodstvu zavoda.

Zavod mora vse terjatve in obveznosti tudi uskladiti s proracun-
skimi viri (obc¢ina, ministrstva, zavod za zaposlovanje in podobno).
Terjatve in obveznosti se popiSejo po stanju v knjigovodstvu, pri
¢emer mora popisna komisija ugotoviti resni¢nost izkazanih zne-
skov in razloge za njihovo nepravocasno izterjavo oziroma placilo.
Terjatve in obveznosti se popiSejo po posameznih knjigovodskih
skupinah. V popis se zajamejo vse terjatve in obveznosti, tudi tiste
do zaposlenih.

Popisna komisija preveri in na podlagi dokumentacije v poro-
¢ilu ugotovi,

* ali obstaja pravna podlaga za vsako terjatev (obveznost);
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ali je viSina izkazane terjatve oziroma obveznosti to¢no in
pravilno ugotovljena;

zakaj terjatve ali obveznosti, ki so zapadle, niso bhile placane
v roku in ali je sprozen postopek za placilo;

ali so obresti za nepravoCasno poravnane terjatve oziroma
obveznosti obracunane pravocasno in v skladu s pogodbo;
ali je analiticna evidenca terjatev in obveznosti usklajena s
sinteti¢no evidenco v glavni knjigi in podobno.

Racunovodja je dolZan popisni komisiji priloZiti potrjene obraz-
ce usklajevanja terjatev in obveznosti po stanju 31. oktobra (izpi-
ske odprtih postavk — 10P), ki zajema naslednje podatke:

naziv in Sifro kupca,

stanje odprtih terjatev in obveznosti po posameznih doku-
mentih z datumom zapadlosti v placilo,

konto,

potrjene odprte postavke (vrnjeni obrazci 1op),

neusklajene odprte postavke,

placila do datuma popisa.

Popisna komisija razvrsti popisane terjatve na (CiZman in Zu-
pancic 2010, 83):

nesporne (odprte in Se nezapadle ter zapadle in zavarovane
terjatve),

sporne in dvomljive (zapadle in nezavarovane ter take, za
kakrsne so izdani opomini in vloZene toZbe),

sporne in dvomljive, ki se deloma ali v celoti predlagajo za
odpis zaradi nezmoznosti placila (prilozijo se listine, ki do-
kazujejo neuspesne poskuse izterjave) ter

neizterljive in zastarane, ki se deloma ali v celoti predlagajo
za odpis zaradi nezmoZnosti placila (priloZijo se listine, ki
dokazujejo neuspesne poskuse izterjave).

Ko popisna komisija opravi svoje delo, sestavi elaborat o popisu
oziroma porocilo o popisu sredstev in obveznosti do virov sredstev
na zadnji dan izbranega obdobja (31. 12.). Poroc¢ilo o popisu naj
vsebuje:

podatke o poteku fizicnega popisa, vkljuéno z informacijami
o problemih, ki so pri tem nastali,
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* mnenje komisije o vzrokih za nastanek ugotovljenih pri-
manjkljajev in presezkov, podatke o vrsti in vrednosti enih
in drugih (glejte primer porocila/zapisnika/elaborata o po-
pisu).

Vodja popisa ali predsednik centralne popisne komisije podpi-
sano porocilo dostavi odgovorni osebi za popis.

Organ upravljanja (ravnatelj, ali morda drugi organ, na primer
svet zavoda, Se posebej v primeru vecjih nepravilnosti in nesposto-
vanju predpisov) mora obravnavati porocilo o popisu in s sklepi
odlo¢iti o odpravi popisnih razlik, uni¢enju neuporabnih osnov-
nih sredstev in drobnega inventarja, uni¢enju neuporabnih ozi-
roma nekurantnih zalog, odpisu neplac¢anih in zastaranih terjatev
in drugih povezanih zadevah. Sklep mora biti pregleden, tako da
so lahko na njegovi podlagi nedvoumno izvedene spremembe v
poslovnih knjigah.

Skupaj s sklepom mora biti racunovodstvu dostavljeno celovito
porocilo o popisu. Naloga racunovodstva je uskladiti knjiZna stanja
sredstev in obveznosti v poslovnih knjigah v skladu s sklepom in
odpraviti s popisom ugotovljene pomanjkljivosti.

Nepravilnosti, ki nastajajo pri popisu
V nadaljevanju bom prikazala primere moznih nepravilnosti, ki
nastajajo pri popisu nekaterih proracunskih uporabnikov, zbranih
na podlagi izkuSenj, mnenj Racunskega sodis¢a Republike Slove-
nije in ugotovitev interne revizije. Te so naslednje:

* popis opreme in drugih opredmetenih osnovnih sredstev se
izvaja relativno ustrezno, pomanjkljivo oz. neustrezno pa se
izvaja predvsem popis terjatev, obveznosti, finan¢nih nalozb
in nepremicnin;

* neusklajenost podatkov, ki so ugotovljeni s popisom o stanjih
gotovine ter drugih vrednotnic na racunih ter v blagajnah,
s tistimi podatki, ki so dejansko v poslovnih knjigah zabele-
zeni;

* terjatve in obveznosti niso pisno usklajene z upniki in dol-
zniki;

* sredstva v upravljanju po vrstah in koli¢ini niso usklajena,
usklajujejo se samo vrednosino na podlagi uskladitvenih
obrazcev;

 zaposleni z dolo¢ili navodila oz. drugih notranjih predpisov
(internih aktov) v zvezi s popisom niso seznanjeni;
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* sklepi o popisu so pomanjkljivi, na primer ne dolocajo roka
dokoncanja popisa, odgovornih oseb pri pripravi za popis
ipd.;

* knjizni podatki niso pripravljeni na popis: na primer niso
usklajeni z analitiénimi evidencami (primer analiti¢ne evi-
dence je register opredmetenih osnovnih sredstev);

* nepremicnine niso popisane;

* finan¢ne obveznosti in druge dolgoro¢ne obveznosti niso po-
pisane;

* neupostevanje dolocil akta o ustanovitvi oz. drugih notranjih
predpisov zavoda;

* imenovanje popisnih komisij ni skladno z veljavnimi notra-
njimi predpisi (sestava in Stevilo komisij);

* Stevilo popisnih komisij ni ustrezno glede na obseg dela pri
izvajanju popisa, kar ne zagotavlja pogojev za kvalitetno in
pravocasno izvedbo popisa;

* neustreznost pravilnika/navodil o popisu glede na velikost in
organiziranost posameznega zavoda;

* porocila popisnih komisij so nepregledna in ugotovitve niso
vrednostno prikazane;

* popisno porocilo s sklepi odgovorne osebe ni pravoc¢asno do-
stavljeno racunovodski sluzbi;

* priprave na popis so izvedene pomanjkljivo (popisni listi niso
pripravljeni, evidence niso usklajene, priprava in pregled
sredstev in obveznosti do virov sredstev ni opravljena, doku-
mentacija ni pridobljena);

* dokumentacija je popisni komisiji posredovana relativno po-
Zno;

* ugotavljanje dejanskega stanja se ne izvaja za vsa sredstva
in obveznosti do virov sredstev, ampak popisna komisija v
porocilo navede knjigovodske podatke iz analiticnih evidenc
racunovodstva;

* iz dolocenih popisnih listov ni razvidno, da bi bili dejanski
podatki, ugotovljeni s popisom, primerjani z evidencami;

* razvidne so pomanjkljivosti pri evidencah sredstev v upra-
vljanju;

* v predlogu za odpis poskodovanih, unicenih, dotrajanih, za-
starelih in neuporabnih sredstev ni predlagan na¢in/postopek
njihove likvidacije (uni¢enje ali prodaja);
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* popisna komisija ni ugotavljala razlogov za nepravocasne iz-
terjave oz. placila ze zapadlih terjatev in obveznosti;

* porocilo o popisu ni pripravljeno na nacin, dolo¢en v notra-
njem aktu;

* porocilo ni popolno in vsebuje pomanjkljive in nepodpisane
popisne liste ter druge dokumente;

* porocila o popisu ni obravnaval pristojni organ pravne osebe;

* porocilo o popisu ni bilo pripravljeno v predpisanem roku;

* racunovodstvo je spremembe na sredstvih in obveznostih do
virov sredstev evidentiralo na podlagi nepotrjenih predlogov
popisne komisije, saj je pristojni organ odlocitve sprejel na
primer Sele v mesecu marcu;

* zavod ni opravil popisa opredmetenih osnovnih sredstev v
skladu z 36. in 38. ¢lenom Zakona o racunovodstvu, kjer je v
38. ¢lenu opredeljeno, da bi moral biti opravljen popis knjig
in muzejskih predmetov vsaj na vsakih pet let, vsa ostala
osnovna sredstva pa bi morala biti popisana vsako leto (36.
¢len Zakona o racunovodstvu).

Zakonski okvirji v zvezi z izvedbo popisa

Zakonski okvir za izvedbo popisa v javnem zavodu predstavljajo
Zakon o racunovodstvu, Slovenski racunovodski standardi (Slo-
venski inStitut za revizijo 2006), Zakon o stvarnem premoZenju
drzave, pokrajin in ob¢in ter Uredba o stvarnem premozenju dr-
zave, pokrajin in ob¢in.

Zakon o racunovodstvu

Racunovodski izkazi morajo prikazovati resni¢no in posteno stanje
sredstev in obveznosti do virov sredstev, prihodkov, odhodkov ter
presezek oziroma primanjkljaj. Racunovodska izkaza sta bilanca
stanja in izkaz prihodkov in odhodkov (20. ¢len Zakona o racu-
novodstvu). Pravne osebe sestavljajo letno porocilo. Letno poro-
¢ilo je sestavljeno iz bilance stanja, izkaza prihodkov in odhodkov,
pojasnil k izkazom in poslovnega porocila (21. ¢len Zakona o ra-
c¢unovodstvu). Bilanca stanja vsebuje podatke o stanju sredstev ter
obveznosti do virov sredstev pravne osebe ob koncu obracunskega
obdobja. Podatki v bilanci stanja so podlaga za izdelavo premo-
Zenjske bilance drzave (29. clen Zakona o racunovodstvu). Pravne
osebe ob koncu leta obvezno usklajujejo stanje sredstev in obve-
znosti do virov sredstev z dejanskim stanjem, ugotovljenim s po-
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pisom (inventuro) (36. ¢len Zakona o racunovodstvu). Ob koncu
poslovnega leta je potrebno posebej uskladiti obveznosti in terja-
tve proracunov in pravnih oseb, ki financirajo programe oziroma
storitve drugih oseb javnega prava, s prejemniki sredstev iz jav-
nih financ - Pravilnik o nacinu in rokih usklajevanja terjatev in
obveznosti. Po 40. ¢lenu Zakona o racunovodstvu podrobnejsa na-
vodila za popis predpiSe odgovorna oseba pravne osebe. Porocilo o
popisu mora obravnavati pristojni organ pravne osebe ter odlociti
o nacinu odpisa primanjkljajev, knjizenju presezkov, odpisu ne-
placanih in zastaranih terjatev ter o morebitnem odpisu sredstev
v skladu z aktom o ustanovitvi.

Slovenski racunovodski standardi

Med ukrepi za preverjanje zanesljivosti obracunskih podatkov je
tudi popis (inventura) sredstev in dolgov, s katerimi je treba uskla-
diti podatke, da bi ustrezali dejanskemu stanju. Tako pravijo Slo-
venski racunovodski standardi, natanc¢neje srs 28.25 (Slovenski
inStitut za revizijo 2006). Promet v glavni knjigi in dnevniku ter
stanje v glavni knjigi in pomoznih poslovnih knjigah se uskla-
dita pred sestavitvijo letnih obracunov in popisom. Stanje sred-
stev in dolgov po poslovnih knjigah se najmanj enkrat na leto
uskladi z dejanskim stanjem, ugotovljenem pri popisu. Podjetje
praviloma popise sredstva in dolgove na koncu ali ¢im blize koncu
poslovnega leta. Lahko sklene, da se knjige, filmi, fotografije, ar-
hivsko gradivo, kulturni spomeniki, predmeti muzejske vredno-
sti, likovne umetnine ter predmeti, ki so posebej zavarovani kot
naravne in druge znamenitosti, ne popisujejo vsako leto, vendar
obdobje med zaporednima popisoma ne sme biti daljSe od petih
let. Podjetje lahko dolo¢i, katera sredstva se popisujejo tudi med
letom.

Zakon o stvarnem premozZenju drzave, pokrajin in obcin ter
Uredba o stvarnem premozenju drzave, pokrajin in obcin

4. odstavek 35. ¢lena omenjenega zakona pravi, da samoupravne
lokalne skupnosti vzpostavijo evidenco nepremicnega premoze-
nja v lasti samoupravnih lokalnih skupnosti in oseb javnega prava,
katerih ustanoviteljice so samoupravne lokalne skupnosti. Iz ome-
njene uredbe izhaja, da samoupravne lokalne skupnosti vzposta-
vijo in vodijo evidenco nepremi¢nega premozenja v lasti samou-
pravnih lokalnih skupnosti in oseb javnega prava, katerih ustano-
viteljice so samoupravne lokalne skupnosti (70. ¢len, 2. odstavek).
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Zakljucek

Redni letni popis ureja kar nekaj zakonskih okvirjev in je pomem-
ben del sistema notranjih kontrol ter pomemben del poroc¢anja o
stanju notranjega nadzora javnih financ. Urejamo ga tudi z no-
tranjimi akti, ki jih sami pripravimo. Pravilnost postopkov popi-
sovanja ureja notranji revizor. Za popis je po navadi odgovoren

ravnatelj, popis organizira racunovodska sluzba.

Opombe

1. Sole in vrtci so dolo¢eni uporabniki enotnega kontnega naérta in so
pravne osebe javnega prava iz Cetrtega odstavka 15. ¢lena Zakona o
racunovodstvu. Pridobivajo prihodke iz proracunskih virov in tudi
iz prodaje blaga in storitev ter iz drugih neproracunskih virov. Med
slednje uvrs¢amo javne zavode in agencije, ki so jih ustanovile
drzava oziroma obcine.
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Raznolikost: dejavnik tveganja
in posledica vrstniSkega nasilja?

Doroteja LeSnik Mugnaioni

Sola za ravnatelje

Uvod

V prispevku' bomo razmisljali o odnosu med vrstniskim nasiljem
in raznolikostjo uc¢encev*® ter dijakov v $oli. Zanimali nas bosta dve
obliki tega odnosa, in sicer:

* kadar raznolikost otrok in mladostnikov, razumljena kot
»raznovrstnost ali mnogovrstnost« (Slovar Slovenskega knji-
zZnega jezika 1994, 1128) otrok, predstavlja dejavnik tveganja
za pojav vrstniSkega nasilja, saj se v primezu nasilja v $oli
pogosto znajdejo prav »izstopajoc¢i, drugacnic, in

* kadar je mnogovrsinost (raznolikost) otrok in mladostnikov
lahko tudi posledica izkuSenj z nasiljem, Se posebno Ce gre
za dolgotrajne in sistemati¢ne nasilne medvrstniske odnose;
le-ti otroke poskodujejo, ¢ustveno ter socialno spreminjajo in
povecujejo psiholosko-socialne razdalje med njimi.

Nasilje

Nasilje vedno definiramo v odvisnosti od vsakokratnega druz-
benega in kulturnega konteksta. Mursi¢ pravi, da »vedenj, ki bi
bila sama po sebi nasilna, sploh ni. Iskanje definicije nasilja torej
ni bistveno spoznavni problem, temvec je predvsem vrednostno-
normativni (in izrazito politi¢ni!) proces, v katerem ljudje glede na
odbrane vrednote in norme vedno znova odlo¢amo oz. dolo¢amo,
kaj je in kaj ni nasilje.« (Mursic¢ 2008, 15.)

Na na$ odnos do nasilja vplivata torej druzba in kultura pa tudi
socialno-psiholoske in ¢ustvene razseznosti osebnosti posamezni-
kov. Vendarle pa je vpliv kulture in druzbenega konteksta vedc;ji.
Dandanes je sploSno sprejeto staliS¢e in vrednota, da se otrok v
druZini ne pretepa.

Se pred tridesetimi leti je bilo drugace — tako v socialnem delu
kot tudi v psihiatriji in zakonodaji. Z na¢rtovano spremembo dru-
zinskega zakonika bo vsakrsno fizi¢no nasilje nad otrokom s strani
starSev inkriminirano. Ta normativna novost v naslednjih letih
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sicer Se ne bo preprecila same pojavnosti fizicnega nasilja nad
otroki v druzini, bo pa zacela takoj po uveljavitvi spreminjati nas
odnos do tovrstnega nasilja. Posledi¢no, ¢ez desetletje, pa bo Ze
tudi preventivno vplivala na naSa vedenja v intimnih prostorih
druzinskih odnosov, torej na sam pojav nasilja nad otroki v dru-
zini. V tem smislu je tudi normativna ureditev vedno kljucen de-
javnik naSega razumevanja in definiranja druzbenih pojavov in
problemov.

Pri opredelitvi nasilja ima pomembno vlogo nasa vrednostna
orientacija, zato pravzaprav govorimo o odnosu do nasilja. Nanj
vplivajo osebne izkusnje, vedenjski vzorci strpnosti, komunikacije
ter reSevanja konfliktov, psiholoska struktura osebnosti, custvena
pismenost in drugo. Predvsem neogrozajoce oblike posameznih
neZelenih dejanj (besedno, psihi¢no nasilje) pogosto razumemo
in dozivljamo razli¢no. Ali to pomeni, da nasilje vsakdo od nas de-
finira po svoje? Delno je res tako, saj gre za individualno psiholo-
§ko in ¢ustveno odzivanje na dolocene situacije, interakcije, dra-
Zljaje iz okolja. PoskuSajmo odgovoriti na vprasanje, ali so pogosti
vzdevki »debeluh«, »peder«, »¢efur« v medvrstniski komunikaciji
nasilje in ali vse otroke prizadenejo oziroma poSkodujejo v enaki
meri.

Odgovor na prvo vprasanje je pritrdilen, Se posebno ¢e gre za
namerno uporabo vzdevkov in ¢e otrok pozna njihov pomen. Pri
taksnih vzdevkih gre za Zaljiv poseg v identiteto otroka ali mla-
dostnika; hoc¢e mu prizadejati bolec¢ino, ga osramotiti in ponizati.
Standardi demokrati¢ne kulture ter zascite ¢lovekovih (otrokovih)
pravic tak$nih dejanj ne dovoljujejo. Pri »pedru« in »Cefurju« gre
tudi za homofobni in rasisti¢ni sovrazni govor, ki je nedopusten,
pa Ceprav ga uporabljajo mladoletne osebe.

Odgovor na drugo vprasanje pa je nikalen, saj otroci niso enako
ranljivi ali enako vzgojeni in nimajo enakih psiholo§ko-c¢ustvenih
struktur osebnosti. V tem vidiku je opredelitev nasilja vedno in-
dividualna, saj posamezna dejanja custveno razlicno intenzivno
dozivljamo.

Milivojevi¢ (2009) meni, da se je mogoce priuciti drugacnega
emocionalnega odzivanja na zafrkavanje, podcenjevanje, Zalitve,
vzdevke ipd., in tako postati manj ranljiv. S tem ko posamezne
draZljaje v grobi in Zaljivi (medvrstniski) komunikaciji dozivljamo
manj ¢ustveno intenzivno, pa jih ne razumemo vec kot nasilje - na
silo nam nekaj delajo proti nasi volji —, ampak le Se kot neZeleno
dejanje, ki ga zmoremo ignorirati, prezreti.

Na spreminjanje osebnega odnosa do nasilja vplivajo tudi ak-
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tualni druzbeni procesi, ki (re)definirajo pojav nasilja v druzbi v
smeri vse bolj obsezne (inkluzivne) definicije nasilja:

* individualizacija ter povecana obcutljivost subjektov do la-
stnih pravic, potreb in Zelja;

* redefiniranje koncepta ¢lovekovih in otrokovih pravic, ki ga
vse bolj uveljavljamo tudi v zasebnih prostorih in v medo-
sebnih odnosih na racun klasi¢nega razumevanja (temeljnih
¢lovekovih) pravic posameznika v odnosu do drzave. Posle-
dice so vidne v definiranju npr. medvrstniskega nasilja ali
nasilja v partnerskih in druzinskih odnosih — nekateri stro-
kovnjaki tovrstno nasilje opredeljujejo kot krsitev temeljnih
¢lovekovih pravic, ¢lovekovih pravic Zensk ali otrok;

* vse ve¢ji pomen medosebnega (subjektivnega) nasilja na
racun zanemarjanja strukturnega (objektivnhega) nasilja v
druzbi (Zizek 2007), kar je zelo prepoznavno v medijskem
porocanju pa tudi v raziskovalnem in znanstvenem delu; gre
za veliko prevlado tem s podrocja nasilja v medosebnih od-
nosih: medvrstniSkega nasilja, spolnih zlorab otrok, nasilja
v partnerskih odnosih in v druZini, trpin¢enja (mobinga) na
delovnem mestu itd.; teme o strukturnem nasilju nad Sibkej-
§imi druzbenimi skupinami, o druzbeni neenakosti, revscini,
neenakosti v druzbeni moc¢i med spoloma, diskriminaciji Ro-
mov, azilantov, istospolno usmerjenih ... so veliko manj nav-
zoce, potisnjene so na obrobje;

* na potrebe mladih imajo vse manj vpliva »konkretne« av-
toritete (starsi, ucitelji, umetniki, uspesni posamezniki ...),
vse vedji pa je vpliv virtualnih svetov z njihovimi vrednotami
in ideologijami, predvsem neoliberalizmom; novodobna glo-
balna medijska in spletna kultura posegata v njihov intimni,
¢ustveni svet; gledalcem resni¢nostnega Sova (reality show)
ali uporabnikom spletne klepetalnice je omogocen privid, da
prek televizijskega zaslona ali racunalnika sodelujejo pri re-
Sevanju osebnih travm, nasilja in stisk ljudi, ne da bi se od
njih v resnici pricakovalo karkoli v zvezi z reSevanjem teh
problemov; gre za privid osebne (izpredzaslonske) angaZzira-
nosti, v resnici pa za pasivizacijo subjektov in zmanjSevanje
njihove druzbene kriti¢nosti.

Rezultat vseh razli¢nih dejavnikov je nenehno spreminjanje na-
Sega odnosa do nasilja, posledi¢no pa tudi njegovo definiranje.
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Vrstnisko nasilje

Vrstnisko nasilje je oblika medosebnih odnosov med vrstniki, ki
zrtve nasilja ¢ustveno, socialno ali fizicno poskoduje ali pa mate-
rialno oSkoduje. Kaj je Skodljivo in kaj je sprejemljivo v medoseb-
nih vrstniSkih odnosih, pa strokovnjaki razumejo in definirajo raz-
licno. Nekateri zagovarjajo tezo, da gre zgolj pri uporabi sile, tj. fi-
zi¢ne moci in groZenj z njo, za nasilje (npr. Milivojevi¢ 2009), drugi
k (vrstniSkemu) nasilju Stejejo tudi besedno, psiholo§ko, ekonom-
sko in socialno nasilje (npr. Pusnik 1999; Rigby 2008). Ulrike Popp
k nasilju v Soli pristeva: 1.) fizicno nasilje, groZnje s fizicnim na-
siljem in vandalizem, 2.) psihi¢no, verbalno, socialno nasilje in
mobing, 3.) Solsko deviantnost, kamor Steje krsenje Solskih pravil
(Popp 2003, 28). Mobing med uc¢enci razume kot trpinc¢enje u¢enca
s strani skupine ter njegovo socialno izolacijo v razredu.3 Vec¢ina
avtorjev posebej opozarja na t.i. socialno-psiholoSko medvrstni-
8ko nasilje, kjer gre za socialno izoliranost, izklju¢evanje, mar-
ginalizacijo u¢enca s strani skupine ali ve¢ine v razredu (Le$nik
Mugnaioni et al. 2009).

Nekateri k vrstniSkemu nasilju pristevajo Se spolno nasilje med
vrstniki (npr. Buc¢ar-Ruéman 2004). Drugi, npr. Zabukovec Ke-
rin (2002), temu nasprotujejo zaradi specificnosti spolnega nasi-
lja med vrstniki (vloga druzbenih spolov pri spolnem nasilju, spe-
cificna socializacija spolov, druzbeno »dovoljenje« za spolno na-
silje med vrstniki, ¢e§ da gre za sestavni del odrascanja ...) in
menijo, da ga moramo vedno obravnavati lo¢eno od drugih oblik
medvrstniSskega nasilja. V zadnjem casu je vse bolj navzoc tudi t.i.
cyber bullying (groznje in izsiljevanje po svetovnem spletu, nadle-
govanje preko sporocil sms, nedovoljeno snemanje sosolcev, ne-
resni¢ne oznake soSolcev ter ponizZujoca in sramotilna sporocila
o soSolcih na spletu ...), ki spada v posebno skupino nasilnih de-
janj, saj jih tezko odkrijemo, Se teZje pa preprecujemo. Psiholo-
Ske posledice so za Zrtve lahko zelo destruktivne, saj nimajo moz-
nosti nadzora nad tem, kar se v zvezi z njimi znajde na spletu,
niti ne nad tem, kdo vse ta sporocila bere, si jih ogleduje, pre-
snemava.

Nekateri strokovnjaki se torej zavzemajo za oZje pojmovanje vr-
stniSkega nasilja (ko gre za resnejso ogrozZenost), drugi, ki so v ve-
¢ini, pa za njegovo »inkluzivno« definiranje (vkljucene so tudi ne-
posredno neogrozajoce oblike vedenj: zbadljivke, vzdevki, zasme-
hovanje, poskodovanje osebnih stvari, socialno zavracanje, izoli-
ranje otroka v skupini, spletno nasilje ...).

Vecina strokovnjakov razume vrstnisko nasilje kot odnos med
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Zrtvijo, povzrociteljem in opazovalci. TakSne so predvsem »psiho-
logisti¢ne« definicije nasilja. Krall je do njih kriticen, saj naj bi
celotno dinamiko dogajanja reducirale na odnos storilec — zrtev —
opazovalci, zanemarjale pa naj bi strukturne in sociokulturne po-
goje za nasilno ravnanje, kot so npr. druzbeno razmerje moc¢i med
spoloma, druzbena neenakost, diskriminacija §ibkejSih druzbenih
skupin, homofobija, rasizem itd. (Krall 2003, 12). Tako Ulrike Popp
v predstavitvi nemskih raziskav medvrstniskega nasilja ugotavlja,
da moski in Zenske razlicno dozivljajo in povzrocajo nasilje. Fantje
prednjacijo pri fizicnem nasilju, izsiljevanju, spolnem nadlegova-
nju in poskodovanju osebnih stvari, dekleta pa v ve¢jem obsegu
uporabljajo Zalitve in kletvice ter prikrito psihi¢no nasilje (Popp
2003, 30). Spolno razli¢na socializacija vpliva torej tudi na pojav-
nost vrstniskega nasilja pri dekletih in fantih.

Zelo pomembno je razumevanje vrstniSkega nasilja kot zlorabe
moci med vrstniki (angl. bullying) — kot neravnovesje v moc¢i med
povzrociteljem in zrtvijo. Bullying razumemo kot zlorabo modci,
prevlado mocnejsih nad SibkejSimi, ustrahovanje in trpinc¢enje
(Rigby 2008, 22). Slo naj bi za instrumentalno agresivnost, kajti
otroci in mladosiniki uporabljajo tovrsino nasilje kot sredstvo za
doseganje svojih ciljev. Najveckrat hocejo z ustrahovanjem in tr-
pincenjem disciplinirati vrstnike, vzpostaviti nadzor in domina-
cijo v skupini. Kadar gre za dolgotrajna trpincenja otrok, tega
ne moremo pojasnjevati s frustracijsko agresivnostjo, ko otroka
stiska (frustracija) potisne v agresivno reakcijo, nasilno dejanje
(Lesnik Mugnaioni 2004). Righy lo¢uje med malignim in nemali-
gnim vrstniskim nasiljem (Rigby 2008, 24). Pri nemalignem nasilju
med vrstniki gre za nasilje, ki vrstnika ali vrstnice no¢e namerno
prizadeti ali poSkodovati, povzrocitelj ponavadi preneha z agre-
sivnostjo, ko vidi njen destruktivni ¢ustveni ucinek pri Zrtvi. O
malignem nasilju oziroma bullyingu pa govorimo, kadar povzro-
¢itelj sistemati¢no in namerno povzroca bolecino, strah in Skodo
vrstniku. Ta dejanja utrjujejo njegovo premoc nad Zrtvijo, v domi-
naciji uziva. Zrtev se nasilja ne zmore ubraniti, zato se bullying
ponavlja in lahko traja dolgo ¢asa.

Kljub razlicnim poudarkom vse vec avtorjev vrstnisko nasilje
razume:

* »inkluzivno«, in sicer kot nasilje, ki vkljucuje vse oblike de-
struktivnega vedenja, ki otroke in mlade fizi¢no, psiholosko,
custveno, socialno ali materialno poskodujejo, in kot

* zlorabo moc¢i moc¢nejsih vrstnikov nad psiholosko, fizi¢no,
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druzbeno in socialno SibkejSimi vrstniki, do katere pride za-
radi neravnovesja v moc¢i med vrstniki;

* gre za dolgotrajno in pogosto sistemati¢no nasilje, torej ne za
posamezna nasilna dejanja;

* 7rtev je nemocna, ne zmore se ubraniti nasilja, obcuti strah
(Pusnik 1999, 34; Lednik Mugnaioni et al. 2009).

Dejavniki tveganja za vrstnisko nasilje
Pusnikova (1999, 11) dejavnike tveganja, ki vplivajo na pojavnost
vrstniSkega nasilja, deli na (a) bioloSke, ki so predispozicija za
pojav osebnostnih motenj (dednost, temperament, vloga spola,
(b) psiholoske (odnos med otrokom in starsi, vzgoja, preostre ka-
zni, posnemanje agresivnega vedenja starSev ...) in (c¢) socialne
(norme in klima v druZbi, vpliv vrstnikov, kontrakultura). K zadnji
skupini Steje Se Solske ogrozajoCe dejavnike: neustrezna Solska
(razredna) klima, nejasna Solska pravila, u¢ni neuspeh, nasilje
med vrstniki. Gre za psiholoski pogled na nasilje, ki klju¢ne de-
javnike tveganja za vrstniSko nasilje vidi v kompleksnem prepletu
custvenih, bioloskih in psihosocialnih vidikov otrokove osebnosti.

Tomorijeva (v Kalin 2003, 45) poudarja, da sta neuspesnost v
Soli in teZzave pri vklju¢evanju v proces izobrazevanja dejavnika
tveganja za nasilje in prestopnisko vedenje pri mladih.

Mursi¢ in Brvar na podlagi raziskave,* ki jo je izvedel Insti-
tut za kriminologijo, ugotavljata, da na povzrocanje nasilja vpliva
tudi emocionalna pismenost u¢encev (Mursi¢ in Brvar 2010, 24).
Znacilna ¢ustva ucencev, ki se vedejo nasilno, so dolgcas, prezir,
privoscljivost, kljubovanje, jeza, sovrastvo, nezadovoljstvo, zavist,
ljubosumje.

Po drugi strani pa je zanje znacilen primanjkljaj socutja, spo-
Stovanja, vedoZeljnosti, pa tudi zaupanja, sramu in zaskrbljenosti.
Ti ucenci imajo naslednje »izkrivljene« predstave o custvih: »Ko
¢utim mocno jezo, bes do nekoga, ga moram na nek nacin napa-
sti« ali »Ko doZivljamo moc¢na ¢ustva, ne moremo vec¢ razmisljatic.
Ne strinjajo se na primer s trditvijo »Nobenega ¢ustva ne smem
izraziti z nasiljem«. Navedeno kaze na vpliv ¢ustvene pismenosti
ucencev na njihova vedenja in medosebne odnose.

Vancek v prispevku »Nasilje in otroci s posebnimi potrebami«
(Vancek 2002, 88) ugotavlja, da so otroci s posebnimi potrebami
pogosteje Zrtve vrstniSkega nasilja, tako psihi¢nega kot fizicnega.
Posebne potrebe so lahko dejavnik tveganja za preZivljanje nasilja
s strani vrstnikov.
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Dekleva (v Le$nik Mugnaioni et al. 2009, 67) k dejavnikom tve-
ganja pristeva:

* bioloSke dejavnike (spol, navzven usmerjena agresivnost,
nagnjenost k tveganjem);

* druzinske/vzgojne dejavnike (slaba druZinska klima, fizi¢no
nasilje nad otrokom ali mladostnikom, nasilje v partnerskem
odnosu, nedoslednost vzgoje);

* vedenjske znake in socialni polozaj (slabsa integracija v ra-
zredu, slabsa sploSna uveljavljenost, konfliktna naravnanost
vrstniske skupine, izogibalna strategija zasScite pred nasi-
ljem, uporaba orozja kot zasc¢ite);

* staliS¢a, vrednote (bolj pozitivna stalis¢a do nasilja, odklon-
ske vrstniSke vrednote, tradicionalno pojmovanje moskosti —
seksizem);

* veSCine, spretnosti (slabSa empati¢nost, manj razvite vescine
nenasilnega reSevanja konfliktov).

Razpotnik (v Lesnik Mugnaioni et al. 2009, 67) dejavnikom tve-
ganja za nasilje med mladimi (raziskovala je mlade, ki so otroci
priseljencev) dodaja $e nasilno druZbeno strukturo, ki onemogoca
uresniCevanje teZenj mladih in jih v primerjavi z drugimi posta-
vlja v slab8i polozaj. Najbolj izpostavlja njihovo slabSe socialno-
ekonomsko in izobrazbheno izhodisce, kot neposredna dejavnika
tveganja pa opisuje a) dejstvo, da so ti mladi »kulturne dvoZivke,
ki nikomur popolnoma ne pripadajo, in b) tradicionalno pojmova-
nje moskosti, ki moskemu ¢lanu v priseljenskih skupnostih dovo-
ljuje uporabo nasilja za urejanje in ohranjanje njihovega druzbe-
nega poloZaja.

Katja Filipci¢ je pokazala tudi na povezavo med nasiljem nad
otrokom v druzini in njegovo udeleZenostjo v vrstniSkem nasilju.
Otroci, ki imajo izkusnjo z nasiljem v druZzini, so dvakrat pogosteje
udelezeni v vrstniSkem nasilju. Viktimiziranost otroka v druzini za
kar 53% poveca mladoletnisko kriminaliteto, kasneje v Zivljenju
pa povzroca tudi nasilje do lastnih otrok in partnerjev (30%) (Fi-
lipci¢ 2010). Nasilje nad otroki v druZini torej povecuje tveganje
za njihovo vpletenost v vrstniSsko nasilje — kot povzrociteljev ali
kot zZrtev.

V raziskavi »Vsakdanje Zivljenje istospolno usmerjenih mladih
v Sloveniji«3 je bilo ugotovljeno, da ve¢ kot desetina istospolno
usmerjenih dijakinj in dijakov v Soli pogosto dozivlja nasilje zaradi
svoje spolne usmerjenosti. 35% jih je imelo vsaj eno izkusnjo z na-
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siljem v Soli zaradi svoje spolne usmerjenosti (Maljevac in Magi¢
2009, 93). Tudi spolna usmerjenost je torej lahko dejavnik tvega-
nja za vrstniSko nasilje, predvsem v srednjih Solah.

Olweus (v Pusnik 1999, 84) med znacilnosti Zrtev trpinc¢enja v
Soli uvrsca tudi zunanje ali identitetne posebnosti, na primer: de-
belost, drugacno barvo koZe ali las, to, da nosijo ocala, pripadajo
drugi narodnosti ali so tujci, da se ne oblacijo po zadnji modi.

Na pojavnost vrstniskega nasilja vplivajo Se socialnosituacij-
ske komponente: frustracija, groznje, stres, socialna dinamika
in pa institucionalne razmere v Soli: preobremenjenost, slaba
klima v $oli, Sikaniranje med ucitelji na delovnem mestu ... (Krall
2003, 15).

Tako imenovanim Solskim dejavnikom tveganja za pojav nasilja
v Soli, tudi vrstniS§kega, bi lahko dodali Se Stevilne druge, o katerih
govorijo razli¢ni strokovnjaki:

* prevelika pricakovanja (predvsem starSev);

* nepravicnost in avtoritarnost uciteljev;

* nejasna pravila v Soli;

* nedoslednost uciteljev pri obravnavi nasilnih dejanj;

* neustrezno sankcioniranje, kolektivno kaznovanje;

* normalizacija nasilja, ko se Zrtve na posamezne oblike nasi-
lja (na primer na verbalno nasilje) v Soli navadijo in se nanje
ne odzivajo vec;

» preveliko poseganje starSev v odlocitve Sole, starsi nekriti¢no
S§c¢itijo otroke, kadar ti povzrocajo nasilna dejanja;

* ravnatelji ne zastopajo nacela nicelne tolerance do nasilja in
ne podpirajo hitrih in odlo¢nih obravnav nasilnih dejanj; s
tem prikrivajo nasilna dejanja in v javnosti ohranjajo ugled
Sole kot »neproblemati¢ne« itd.

Na pojavnost vrstniSkega nasilja torej vpliva cela paleta dejav-
nikov, ki so tako osebnostni kot institucionalni (Solski) ter druzbe-
nostrukturni. Zato ni presenetljivo, da smo pri preprecevanju vr-
stniSkega nasilja v slovenskih Solah le delno uspesni. Nobena, Se
tako dosledna Solska strategija ne more »ukrotiti« vecine nastetih
(strukturnih) dejavnikov tveganja.

Raznolikost med ucenci - dejavnik tveganja za vrstnisko nasilje?

Raznolikost je nevtralen pojem, ki nima niti pozitivhega niti nega-
tivnega predznaka. Sele v psiholoS8ko-socialnem kontekstu dina-
mike odnosov med posamezniki postane (zanje) nekaj prijetnega
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ali neprijetnega. Raznolikost torej sama po sebi ni ne ogrozajoc¢ ne
varovalen dejavnik za medosebne odnose in dinamiko v skupini
vrstnikov. Povedano drugace: raznolikost je priloZnost in tveganje
hkrati. Ali bo predvsem eno ali drugo, pa je odvisno od tega, kako
se z raznolikostjo ukvarjamo.

Raziskovalci vrstniSkega nasilja raznolikosti kot samostojnega
dejavnika tveganja niso proucevali, saj raznolikost med vrstniki
dobi posebno teZo in pomen Sele v kontekstu Solske (razredne) di-
namike, klime in kulture Sole, druZbenih strukturnih razmerij. V
prejSnjem poglavju smo govorili o dejavnikih tveganja, med kate-
rimi so bili tudi Stevilni, ki povzrocajo razlicnost med subjekti in ki
jih strokovnjaki razumejo kot dejavnike tveganja za pojav nasilja
med otroki in mladimi; gre za:

* prirojene bioloske razli¢nosti;

* psiholoske raznolikosti, ki jih otroci ve¢inoma prinesejo v
$olo in so posledica vzgoje, izkuSenj z nasiljem in zlorabami
v druZini; ¢ustvena pismenost, samopodoba ...;

* socialne raznolikosti, ki se kazejo predvsem v razlicnem
funkcioniranju v skupini, sprejetosti, priljubljenosti v sku-
pini ...;

e pripadnost moskemu ali Zenskemu spolu;

e pripadnost §ibkejSim in marginalnim druZbenim skupinam;

* istospolno usmerjenost;

* izkuSnje z nasiljem v druZzini;

* razli¢cne vrednote, ki jih imajo vrstniki;

* razli¢no socialno-ekonomsko, etni¢no in kulturno poreklo;

* neenake moZnosti (predvsem otrok priseljencev) pri dosto-
pnosti izobrazevanja;

* razlike v Solskem uspehu, to, kako u¢ence sprejemajo ucite-
lji, kako uspe$ni so na drugih podrocjih, kak$na je njihova
motivacija itd.

Ce pogledamo na raznolikost s staliS¢a nastetih in opisanih de-
javnikov, potem lahko ugotovimo, da obstajajo razlicne vrste ra-
znolikosti, ki se v kontekstu slovenske druzbe, Sole in razreda
lahko razli¢no rizi¢no »obnaSajo«. Nekatere raznolikosti se zdijo
manj problemati¢ne (nekatere prirojene bioloske lastnosti, pripa-
dnost spolu, temperament . ..), druge bolj tvegane (razli¢ni vzgojni
vzorci, socialne ves¢ine, vrednote, Solska uspesnost ...), tretje pa
so lahko zelo rizi¢ne (razli¢na socialno-ekonomska, etni¢na, kul-
turna pripadnost, spolna usmerjenost, nekatere posebne potrebe
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otrok ...) in pogosto vodijo v nestrpnosti, konflikte ter nasilje med
ucenci in dijaki. Posamezen ucenec ali dijak je razlicno strpen
do drugacnih od sebe. Nekatere drugacnosti ga ne motijo, se mu
zdijo »kul«, druge morda zmore tolerirati, do tretjih pa je lahko
nestrpen, celo sovraZzen. Bolj kot je razdalja med njim in sovr-
stnikom kulturno, ideolo$ko in normativno podprta (dopuscena),
vec¢ja moznost je, da bo tudi sam podlegel predsodkom, stereo-
tipom in stigmatizaciji nekaterih drugacnosti. Zelo tvegan je na
primer poloZaj istospolno usmerjenih dijakov, saj nasilnost nad
njimi tiho podpirajo tudi prevladujoca heteronormativna kultura,
sovrazni govor v politiki, toleranca do nasilja nad homoseksualci
v druzbi, molk o homofobiji v Soli itd. Napade na geje v srednjih
Solah moramo razumeti kot napade na to¢no dolo¢eno raznolikost
med vrstniki, ki pa je tudi prevladujoca slovenska heteronorma-
tivna kultura ne ceni, jo ignorira ali jo celo zanic¢uje. S kulturno za-
znamovanimi raznolikostmi se v slovenskih Solah veliko premalo
ukvarjamo in zaradi tega predstavljajo resne dejavnike tveganja
za vrstniSko nasilje.

PoskuSajmo na odnos do raznolikosti v Solah pogledati Se dru-
gace, in sicer preko analize razlogov, zaradi katerih je nek u¢enec
ali dijak nasilen do vrstnika. Zanima nas, ali je med razlogi za na-
silje do vrstnikov tudi njihova drugacnost, razli¢nost.

V raziskavi Instituta za kriminologijo® so utenci stirih osnovnih
$ol na vpraSanje »Zakaj se vede$ nasilno do vrstnikov?« v najve-
¢jem delezu odgovorili: »Ker mi gredo tisti na Zivce, zoprni so mi«.
Avtorja sta ta odgovor pojasnila z nestrpnostjo, netoleranco (Mur-
§i¢ in Brvar 2010, 24). Za ponazoritev poglejmo, med kak$nimi od-
govori so lahko izbirali ucenci (navedeni so od najbolj do najmanj
zastopanih):

* Ker mi tisti gredo na Zivce, zoprni so mi.
* Ker tudi drugi z mano grdo ravnajo.
* Tako se mascujem.

* Ker se zelo hitro razjezim.

* Ne vem, kako naj drugace ravnam.
* Ne vem, zakaj tako ravnam.

* Ker se zaradi tega bolje poc¢utim.

* Ker sem besen na vse okoli sebe.

* Ker se tako zabavam, kratkoc¢asim.
* Ker to po¢nejo moji prijatelji.

* Hocem, da se me drugi bojijo.
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V anketi o pojavnosti vrstni§kega nasilja na eni od osnovnih ol
so ucenci na vprasSanje »Zakaj si to (vrstnisko nasilje) pocel/-a?«
prav tako v najve¢jem delezu odgovorili, da zato, ker mi je »s svo-
jim vedenjem Sel na Zivce«. Na Soli so to interpretirali z nestrpno-
stjo do drugih, drugac¢nih. NajpogostejSe oblike nasilja, ki so jih
zaznali z anketo, so bile: zafrkavanje, dajanje vzdevkov, pretepa-
nje (Babic¢ 2007).

V Mrezi uéecih se Sol: Strategije za preprecevanje nasilja vklju-
¢ene Sole in vrtci v prvem koraku uvajanja izboljSave naredijo
posnetek stanja. Ponavadi izvedejo ankete, opravijo pogovore,
opazujejo dinamiko odnosov itd. Rezultati anket v zadnjih letih
vzirajno kazejo, da ucenci kot poglavitni razlog za povzrocanje
nasilnih dejanj vrstnikom navedejo »zato, ker mi je Sel na Zivce«.?

V analizi raziskave Nasilje med dijaki prvih letnikov srednjih sol
2003/04 (Pudnik 2004) je v preglednici 2 (Zakaj so nasilnezi nasilni
do vrstnikov?) med vsemi odgovori na prvem mestu znova odgo-
vor »S svojim vedenjem mi je Sel na zivce«. Tako so odgovorili 203
(35%) od skupno 579 dijakov, ki so priznali, da so bili nasilni do
vrstnikov. Pol manj dijakov je izbralo naslednja najbolj zastopana
odgovora: »Bilo nas je vec¢, vsi smo to poceli« (s 15,5%) in »Hitro se
razjezime« (s 13,8%). Tudi v druge vprasalnike o vrstni§kem nasilju
je Pusnikova (npr. 1999, 69; 2004) kot enega od moZnih odgovorov
na vprasanje »Zakaj si to poc¢el?« uvrstila odgovor »S svojim vede-
njem mi je Sel na Zivcex.

Ti rezultati vzbujajo nelagodje, saj gre pri »na Zivce mi je Sel«
ali »s svojim vedenjem mi je Sel na Zivce« za dokaj neoprijemljiva
odgovora, ki skorajda ni¢ ne povesta o odnosu med vpletenimi v
nasilje, njihovih ¢ustvih, preteklih medosebnih izkus$njah, situacij-
skih momentih, okoli§¢inah nasilnega dejanja. Pri trditvi »S svojim
vedenjem mi je Sel na Zivce« to vedenje ni natan¢neje doloceno
kot destruktivno ali nasilno. Lahko je torej kakrsnokoli vedenje, ki
ucenca, dijaka moti in mu gre na zivce, in to tako zelo, da v njem
spodbudi nasilni ¢ustveni odziv. Lahko sklepamo, da gre u¢encem
ali dijakom »nekdo na zivce« enostavno zato, ker je osebnostno
in identitetno drugacen? Taksna nestrpnost pa je Se bolj poudar-
jeno agresivna takrat, kadar neko obliko nestrpnosti tolerirajo tudi
Sola, druzba, mediji, prevladujoca kultura in politika, kot je to na
primer pri nasilju nad istospolno usmerjenimi dijaki ali kadar gre
za spolno nadlegovanje med vrstniki ali pa za nasilje med mla-
dimi, ki pripadajo drugim jezikovnim in etni¢nim druzbenim sku-
pinam. Ali kot pravi Takacz: »TakSno nasilje postane sistemsko,
¢e institucionalizirane druzbene prakse spodbujajo, tolerirajo ali
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omogocajo zagresitve nasilja proti ¢lanom dolo¢enih skupin - saj
se kulturni imperializem prepleta z nasiljem.« (Takacz 2009, 51)

Prav nejasno definirana nestrpnost (na Zivce mi gre, zoprn mi
je) je lahko ugodno gojisce za vpliv strukturno pogojene nestrpno-
sti na osebno $ibko strpnost do drugacnosti pri uc¢encih in dijakih.
»Na zZivce mi je Sel« je pogost izgovor povzrociteljev nasilja, ki mu
posvecamo premalo pozornosti in ga neupravi¢eno razumemo kot
»mladostnigko folkloro«. Ces, »saj ne vejo, kaj hocejo, vse jih moti,
nimajo jasne predstave o sebi in o svoji identiteti, to govorijo kar
tako, brez premisleka ...« Bi nas ta »folklorna nestrpnost, ki oc¢itno
vznemirja zivce« Stevilnih mladih, morala skrbeti?

Raznolikost kot posledica vrstniskega nasilja

Po drugi strani pa je raznolikost lahko tudi posledica nasilja.
Otroci, ki dlje casa preZivljajodoZivljajo nasilje (tako v druZzini
kot v $oli), sCasoma postanejo »drugacni«. Zaradi nasilja imajo
razlicne posledice, ki jih v ¢ustvovanju, vedenju, komunikaciji,
socialnem vklju¢evanju, resevanju konfliktov, nemalokrat pa tudi
v u¢nem uspehu, vse bolj oddaljujejo od drugih ucencev. Pogo-
sto postanejo tako ali drugace moteci: preobcutljivi ali agresivni,
slab$e socialno vkljuceni, nezainteresirani, nezaupljivi, nemotivi-
rani za delo, kroni¢no neuspesni, neodgovorni ..., skratka »pro-
blemati¢ni«.

Pusnikova pri posledicah trpinc¢enja v Soli, ki traja vec let, na-
vaja: strah pred nasilneZem in pred novimi situacijami, izogibanje
stikom z vrstniki, manjSe samozaupanje. Trpincenje po njenem
mnenju pusc¢a dolgotrajne posledice v duSevnem razvoju otrok
(Pusnik 1999, 44).

Zabukovec Kerin (v LeSnik Mugnaioni et al. 2009, 61) naSteva
razliéne znake, ki se lahko pokazejo v vedenju otroka, ki je Zrtev
vrstni§kega nasilja, med drugim tudi: zapre se vase, za¢ne jecljati,
ima slabso samopodobo, postane agresiven, grob, zjutraj mu je
slabo, nemirno spi, boli ga glava, noce iti v $olo, ker se boji, go-
vori o samomoru ali ga celo poskuSa narediti ...

Raziskava InStituta za kriminologijo, ki smo jo Ze omenili (Mur-
§i¢ in Brvar 2010, 23), je pokazala, da obstaja nedvoumna pove-
zava med nasiljem in ¢ustvovanjem vpletenih: nasilno dejanje je
naceloma spodbujeno in prezeto s specificnimi custvi; dolo¢ena
zazelena custva pri nasilnem dejanju naceloma manjkajo; med-
osebno nasilje ima za vpletene Custvene posledice. Zanima nas
predvsem slednje. Tisti, ki so doziveli vrstni§ko nasilje, v ve¢jem
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deleZzu porocajo o neprijetnih ¢ustvih, kot to velja za njihove vr-
stnike, ki nasilja niso doziveli. Pogosto dozivljajo: strah (dobrih
50%), dolgcas (50%), kljubovanje (45%), sovrastvo do nekaterih
(453%), zaskrbljenost (33%), tesnobo (51%), krivdo (26%), Zalost
(26%), razocaranje (25%), jezo (24%). Analiza razli¢nih spremen-
ljivk je pokazala, da so neprijetna Custva najmoc¢nejSa pri ucencih,
ki so doziveli naslednje oblike vrstniSkega nasilja: spolno nadle-
govanje, nadlegovanje prek spleta, zasledovanje, zalezovanje, na-
silno zadrZevanje v zaprtem prostoru, izsiljevanje za denar, sne-
manje nasilja z mobilnim telefonom, siljenje, da ucenec zauzije
drogo. Gre za oblike nasilja, pri katerih sta zloraba moci ter nad-
zor mocnejsih nad SibkejSimi ucenci zelo izrazita.

Raziskovalci homofobnega nasilja ugotavljajo, da imajo isto-
spolno usmerjeni dijaki zaradi posledic izolacije in izklju¢enosti
psihosocialne tezave, v primerjavi s sovrstniki pogosteje razmi-
§ljajo o samomoru, se srecujejo z depresijo ali zlorabo drog in al-
kohola. Podobno so ugotavljali tudi v drugih drzavah, na primer
v Kanadi, Kkjer je Stirinajstkrat vec¢ja verjetnost, da bodo samomor
naredili istospolno usmerjeni kot heteroseksualni vrstniki (Malje-
vac in Magi¢ 2009, 93). Pri raziskovanju homofobnega nasilja nad
mladimi v evropskih drzavah (vkljucena je bila tudi Slovenija) se
je pokazalo, da so imeli istospolno usmerjeni mladi zaradi etiketi-
ranja, nadlegovanja in marginalizacije posledice pri samoizraza-
nju, bili so zaprti vase in socialno osamljeni, pocutili so se ogro-
Zene in zlorabljene, in zaradi naStetega so imeli tudi manjSe moz-
nosti, da koncajo izobrazevanje. Ve¢inoma tudi niso upali odkriti
svoje istospolne identitete, saj so se bali nasilja, in so se odlo¢ili za
prikrivanje svoje spolne usmerjenosti (Takacz 2009, 64,).

Otroci s posebnimi potrebami, ki so Zrtve nasilja s strani vrstni-
kov zaradi svoje drugacnosti, imajo vedenjske in ¢ustvene posle-
dice, tezave pri kognitivnem funkcioniranju in pri razvijanju od-
nosov. Zanje so znacilni na primer: povecana anksioznost, strah,
zmanjSana samozavest, depresivnost, jeza, bes, pomanjkanje kon-
trole in socutja, sram, nezaupanje, agresivnost (Vancek 2002, 88).

Posledice nasilja med vrstniki so izrazitejSe, kadar nasilje traja
dlje Casa, je intenzivno in sistemati¢no in kadar gre za izrazito
zlorabo modi. V takih primerih je Zrtev nasilja nenehno pod stre-
som, pocuti se ogrozZeno, veliko energije in moci vlaga v strategije
prezivetja (skrivanje in beg pred povzrocitelji, iskanje pomo¢i pri
drugih, zaslomba pri uciteljih, umik v bolezen, izostajanje od po-
uka ...). Krepijo se neprijetna ¢ustva jeze, sovrastva, sramu, krivde
ter nezaupanje v odrasle in avtoritete. Samopodoba in samospo-
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Stovanje se poslabSata. Véasih taksni otroci ali mladi udarijo nazaj,
v obupu, besu, s sovraznostjo. Vse tezje obvladujejo lastna neprije-
tna custva in jezo, postajajo vse bolj agresivni. Razli¢ne raziskave
so pokazale, da je nemajhen deleZz ucencev in dijakov isto¢asno
v vlogi zrtve in povzrocitelja. Kot posledica nasilja se lahko po-
javi tudi avtodestruktivnost — kot odgovor na izkuSnje poniZano-
sti, nemoci, izgube nadzora, strahu, nesprejetosti, zani¢evanosti.
Otroci in mladi, ki so dolgo ¢asa trpinceni, lahko razvijejo motnje
hranjenja, se samoposkodujejo, postanejo depresivni ali samomo-
rilni. Nemalokrat za¢nejo funkcionirati kot »kroni¢ne Zrtve«.

Njihovih bole¢in in ranljivosti v Solah praviloma ne znamo in ne
zmoremo ozdraviti, Se posebno ¢e hkrati prezivljajo nasilje tudi
v druzini. Obicajni svetovalni in pedagoski pristopi v Solah niso
uspesni, zunanje svetovalne institucije pa nimajo dovolj zmoglji-
vosti za pomo¢ vsem mladim Zrtvam nasilja, ki bi jo potrebovale.
Prav zato se razdalja med otroki in mladimi, ki imajo dolgotrajne
izkusnje z nasiljem, in drugimi vrstniki, ki jih nimajo, vse bolj po-
vecuje. Cetudi nasilje preneha, ucenec pa ni dobil ustrezne stro-
kovne pomoci za predelavo travmati¢ne izkusnje, bo psiholosko-
custveni in socialni prepad med njim in preostalim svetom ostal. V
tem smislu izkuSnje z dolgotrajnim in sistemati¢nim nasiljem pri
otrocih in mladih v $oli povecujejo raznolikost med njimi. Tovr-
stne raznolikosti v nobenem pogledu ne moremo razumeti v pozi-
tivnem pomenu, saj destruktivno vpliva na zZrtev, povzrocitelja in
na Solsko skupnost, ki ji pripadata. To vrsto razli¢nosti, drugac¢no-
sti lahko zmanjsujemo le s pravocasnim odkrivanjem nasilja v Soli
(in v druzini) in z njegovo dosledno obravnavo.

Kaj storiti z raznolikostjo v Solah?

1. Najprej jo moramo prenehati opevati kot apriorno pozitivno
kategorijo. Kot taka ovira reSevanje vrstniskega nasilja in za-
vira resno spopadanje druzbe z destruktivnimi vidiki razno-
likosti, tj. s strukturnim nasiljem: druzbeno neenakostjo, dis-
kriminacijo, sovraznim govorom, homofobijo, seksizmom,
rasizmom ...

2. O raznolikosti moramo vedno govoriti znotraj nekega konte-
ksta; Sele tako jo lahko jasno vidimo, analiziramo in se do nje
opredelimo.

3. Z zaznano raznolikostjo v Soli se moramo nenehno ukvarjati,
sicer je ne bomo zmogli obvladovati. Ni dovolj, da od ucen-
cev in dijakov pricakujemo, da so abstrakino strpni. Taksne
strpnosti v Solah ne potrebujemo, saj je od nje do indiferen-
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tnosti, ignoriranja ter neempati¢nosti za stiske drugih le ko-
rak. Zanima nas strpnost, ki je aktivna, druZbenokriti¢cna in
ki se zaveda problemov, ki jih v razredno ali Solsko skupnost
pripelje razli¢nost ucencev in dijakov.

4. Poskusajmo se o tem v Soli ¢im vec in ¢im bolj resno pogovar-
jati, ne bojmo se izpostaviti tako mocnih kot tudi Sibkih strani
raznolikosti. Dopustimo tudi razli¢na custva, ki jih sprozijo
taksni pogovori. Preseneceni bomo, kako zelo otroci in mladi
potrebujejo odkrito besedo o svoji drugacnosti.

Opombe

1. Prispevek temelji na predavanju, ki ga je avtorica z istim naslovom
imela na x1v. strokovnem posvetu Vodenje v vzgoji in izobrazevanju
»lzzivi vodenja za raznolikost«, Portoroz, 29.-31. marec 2010.

2. Uporabljeni izrazi, zapisani v moski slovni¢ni obliki, so uporabljeni
kot nevtralni za Zenske in moSke.

3. Mobing je delno poslovenjeni ang. termin mobbing, ki po H.
Leymannu oznacuje sovrazno komunikacijo skupine zaposlenih do
sodelavca, njegovo socialno izolacijo, oviranje kariernega razvoja
ter odstranitev z delovnega mesta. V anglosaksonskem svetu z
mobbingom definirajo vse podobne procese med vrstniki, v
mladostniskih skupinah in v Soli. V drugih drzavah, tudi v Sloveniji,
mobing razumemo kot zelo destruktivno obliko nasilja na
delovnem mestu, v zakonodaji ga prevajamo s trpin¢enjem in
Sikaniranjem. Izraza za vrstniSko nasilje praviloma ne uporabljamo.

4. Raziskava je bila izvedene v okviru projekta UpoStevanje Custev pri
prepoznavanju, obravnavanju in preprecevanju nasilnega ravnanja
v Soli 2008-2010. Raziskavo sta sofinancirala Evropski socialni
sklad in Ministrstvo za Solstvo in §port.

5. Raziskavo Vsakdanje Zivljenje istospolno usmerjenih mladih v
Sloveniji je izvedlo Drustvo informacijski center Legebitra v letu
2008.

6. Raziskava je bila izvedena v okviru projekta Upostevanje Custev pri
prepoznavanju, obravnavanju in preprecevanju nasilnega ravnanja
v Soli 2008-2010. Sofinancirala sta jo Evropski socialni sklad in
Ministrstvo za Solstvo in Sport.

7. Mreza ucecih se $ol: Strategije za preprecevanje nasilja poteka v
Soli za ravnatelje od leta 2002. Metodologija dela poteka v treh
korakih: 1.) vkljucene Sole in vrtci najprej naredijo posnetek stanja,
2.) na tej podlagi oblikujejo akcijski nacrt in nato 3.) sledi izvedba
akcijskega nacrta. Ob koncu (pa tudi Ze med procesom) se naredi
Se evalvacija doseZenega. Cilj je trajna sprememba neke prakse v
zaznavi, obravnavi in preprecevanju nasilja v Soli ali vrtcu.
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Sole, kjer so uditelji zadovoljni s svojim nacinom
poucevanja in za neuspeh krivijo starSe, u¢ence in zunanje
dejavnike, so obsojene na stagnacijo in nazadovanje.

Carl D. Glickman (2002, 103)

Vodenje za ucenje in ucenje uciteljev

Pomen kakovostnega izobrazevanja za vse je zadnje desetletje po-
stal vodilo izobrazevalne politike v slovenskem in mednarodnem
prostoru. Gotovo pa ni nakljué¢je, da je Evropska komisija v svoji
strategiji razvoja izobraZzevanja do leta 2016 na najpomembnejse
mesto uvrstila vodenje Sol (Holdsworth 2010), podobno kot Ze ne-
kaj let prej studija oEcD (Pont, Nusche in Moorman 2008). Zani-
mivo je, da se prav v vseh programih, pa tudi standardih in/ali
kompetencah za ravnatelje v sredisce postavlja vodenje ucenja in
poucevanja, kar bi lahko imeli tudi za paradigmatski premik od
vodenja kot upravljanja k vodenju za ucenje (glej tudi Southworth
2003).

Stevilne raziskave o kakovosti 3ol so namreé¢ jasno pokazale,
da je vodenje najpomembnejsi dejavnik, ¢eprav je njegov vpliv
na dosezke ucencev Se vedno predmet Stevilnih razprav (glej npr.
Leithwood in Day 2007; Robinson, Lloyd in Rowe 2008). Vecina
tovrstnih raziskav namrec¢ kaze na sicer Sibko in le delno nepo-
sredno povezavo, vendar se strokovnjaki strinjajo, da je posredni
ravnateljev vpliv na kakovost u¢enja ucencev pomemben in zelo

VODENIJE 2|2010: 107-128



Justina Erculj et al.

mocan. Govorimo o ravnateljevem vplivu na profesionalno uce-
nje (Knapp, Copland in Talbert 2002), ki pomeni ustvarjanje pri-
loZnosti za medsebojno izmenjavo idej, konstruktivno kritiko in
moralno podporo. Pri tem ucitelji dobijo Se drug pogled na svoje
delo in iS¢ejo nove poti za ustvarjanje ucnih priloznosti za svoje
ucence. Navajajo pet podrocij delovanja:

* poudarjanje uc¢enja oziroma ucenje v srediscu;

* oblikovanje skupnosti ucecih se strokovnjakov, ki cenijo uce-
nje;

* vklju¢evanje dejavnikov iz zunanjega okolja, ki vplivajo na
ucenje;

* strateSko usmeritev vodenja in skupno vodenje (iskanje raz-
li¢nih in raznolikih poti do ucenja);

* povezovanje ucenja na razlicnih ravneh (ucenje ucencev,
profesionalno in sistemsko ucenje) z jasnimi u¢nimi cilji.

Zelo jasno torej poudarjajo ravnateljevo aktivno, a hkrati posre-
dno vlogo v procesu ucenja ucenceyv.

MacBeath in Dempster (2009) v svojem modelu »poroc¢ne torte«
ucenje uciteljev prav tako predstavljata kot profesionalno ucenje,
ki je najtesneje povezano z uc¢enjem ucenceyv, Sole in sistema. Gre
torej za model, ki temelji na medsebojni odvisnosti razli¢cnih ravni
ucenja, najpomembneje pa je, da je pri vodenju v srediS¢u uce-
nje. Tako vodenje za ucenje povezujeta z jasnim dialogom, uce-
njem v srediS¢u, s pogoji za ucenje ter s skupnim in odgovornim
vodenjem. Drugace povedano — vodja mora povedati in dokazati,
da ceni ucenje, pripravljati Stevilne priloZnosti za profesionalno
ucenje uciteljev in zagotavljati trajnost u¢enja na vseh ravneh, se
pravi od utencev do sistema. Pri tem Southworth (2003) poziva
celo k preobrazbi $ol, tako da bi v njih prevladovala kultura usmer-
jenosti v u¢enje ucencev. To pomeni, da bi morali ucitelji znanje o
tem, kako se ucijo ucenci, izrabiti za razvijanje poucevanja. Vlogo
vodje je strnil v tri »taktike«: vodenje z zgledom, spremljanje uce-
nja in strokovne razprave.

Aktivno ravnateljevo vlogo pri izboljSevanju kakovosti pouce-
vanja Robinson in Timplerley (2007) prepoznavata predvsem kot
zagotavljanje jasne usmeritve v u¢enje, strateSko povezovanje de-
javnosti na vseh ravneh, oblikovanje skupnosti strokovnjakov, ki
se ucijo, kako izboljsati proces ucenja pri uc¢encih, vkljucevanje v
konstruktivne strokovne razprave o ucenju ter zagotavljanje »pa-
metnih orodij«, ki ucitelju lahko pomagajo pri razvijanju kakovo-
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sti u¢enja ucencev. V kasnejSem delu je Timperleyjeva (2008, 22)
vlogo »aktivnega vodenja za ucenje« strnila v tri strategije:

* razvijanje realisticne vizije boljSih doseZkov ucencev, bolj
smiselnih vsebin kurikula in drugac¢ne pedagoske prakse;

* vkljucevanje uciteljev v nacrtovanje profesionalnega razvoja,
pomoc¢ pri prenaSanju novega znanja v prakso in vkljuceva-
nje zunanjih strokovnjakov, kadar je to potrebno;

* sodelovanje vodij v profesionalnem razvoju uciteljev, tako da
bolje razumejo okoli$Cine, v katerih se ucitelji najlazje ucijo.

V konceptu ravnateljevega vodenja za ucenje je torej najpo-
membneje, da je ucenje v sredis¢u delovanja Sole oziroma stra-
teSke usmeritve. Poudarjeno je sodelovanje uciteljev in s tem obli-
kovanje ucece se skupnosti, pri ¢emer mora ravnatelj zagotoviti
pogoje za njihovo ucenje (Cas in strukture, ki omogocajo timsko
delo) in spremljati, kako se izboljsave, ki jih razvijajo v strokov-
nih razpravah, uresnicujejo pri njihovem delu v razredu. Pri tem
pa se nam zdi posebej pomembno vklju¢evanje vodij v razlicne
oblike lastnega profesionalnega razvoja in sodelovanje z ucitelji v
tem procesu.

V programu Vodenje za ucenje smo tudi v Solskem letu 2009/2010
zdruzili ve¢ dejavnikov. Ze sam program je zasnovan tako, da v
srediSce postavimo ucenje ucencev in pri tem iS¢emo strategije, s
katerimi bi Se bolj okrepili ravnateljevo vlogo vodje za ucenje. Pro-
cesi potekajo v strokovnih skupnostih: v programu gre za skupnost
ravnateljev, v Solah pa se povezujejo ucitelji, ravnatelj in drugi de-
lezniki, kadar tema zahteva njihovo vklju¢evanje. Tokrat smo v
skupini desetih ravnateljic za osrednjo vsebino izbrale strokovne
razprave, s katerimi bi okrepile profesionalizem uciteljev. V an-
ketah, ki so jih ravnateljice izvedle v svojih Solah, se je namrec¢
pokazalo, da si ucitelji Zelijo ve¢ razpravljati o problemih ucenja,
pa ne le na konferencah, in okrepiti vlogo strokovnih aktivov.

Vodenje za ucenje in strokovne razprave

Kot lahko razberemo iz opredelitev koncepta vodenja za ucenje,
imajo strokovne razprave pri tem pomembno vlogo. Jonesova
(2002) na primer trdi, da bi morali vodje za ucenje ustvarjati Ste-
vilne priloZznosti za pogovor uciteljev o njihovem delu in za iskanje
novih, izvirnih resitev, ki bi spodbujale u¢enja uc¢encev. Podobno
menijo tudi Harrisova in drugi (2002), ki strokovne razprave razu-
mejo kot klju¢ do spodbujanja uciteljevega profesionalizma, kajti
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v tem procesu razvijamo in povecujemo sposobnost uciteljev —
in s tem Sole — za spreminjanje. Napredka namre¢ ne moremo
pricakovati, ¢e ucitelji ne bodo odprli »vrat zasebnosti ucilnice«
(Glickman 2002, 95), ¢e ne bodo sprejeli konstruktivne kritike in
skupaj s sodelavci ne bodo poiskali boljSe reSitve.

Upamo si trditi, da je strokovnih razprav o poucevanju in uce-
nju povsod premalo, kljub temu da se zavedamo njihovih predno-
sti. Ob tem mislimo na na¢rtovane, vodene dejavnosti, za katere iz
raziskav (Timperley 2008), pa tudi iz izkuSenj dolgoletnega dela v
Mrezah ucecih se Sol, lahko trdimo, da so bistvena sestavina uce-
nja uciteljev in pozitivno vplivajo na delo z uc¢enci. Véasih se v teh
razpravah morda le potrdi, da je ustaljena praksa ustrezna, cesar
prav tako ne gre zanemariti, dostikrat pa lahko tako resSimo zaple-
tene probleme svoje pedagoske prakse, kar nenazadnje dokazu-
jejo Stevilni primeri dobre prakse v programu Mreze in v Vodenju
za ucenje. SKrito znanje postane javno, opisovanje spodbudi ana-
lizo, vpraSanja pa kriti¢cno presojo.

Southworth (2003) opozarja na pet procesov oziroma dejavni-
kov, ki jih v strokovnih razpravah zaznavamo socasno:

1. Vodja s spodbujanjem pogovorov o uc¢enju in sodelovanjem
v njih sporoca, kaj je v Soli pomembno. S tem déa jasno ve-
deti, kaj je zanj temeljni proces in ¢emu je treba v procesu
nenehnega izboljSevanja nameniti osrednjo pozornost.

2. Strokovne razprave so pomemben dejavnik spodbude in pod-
pore uciteljem, vendar se mora vodja zavedati, da se ne zgo-
dijo same od sebe in da je ucitelje treba zanje usposobiti. Le
tako lahko poteka proces medsebojnega ucenja — vodja od
uciteljev in ucitelji od vodje.

3. Strokovne razprave ne smejo zajemati zgolj opisovanja sta-
nja, ampak se morajo usmeriti tudi v analiziranje. Da lahko
nekomu razlozis, kaj delas$ oziroma kaj si naredil, je treba or-
ganizirati misli, izbrati prave besede in racionalizirati svoja
dejanja, torej napraviti opisno analizo. To je pomembna spre-
tnost in klju¢ni korak k refleksiji.

4. Eden pomembnih dejavnikov je tudi sposobnost ubesedenja
svojih zamisli in dejanj. Svoje znanje, ki je dostikrat neizre-
¢eno ali celo neodkrito, moramo namrec deliti z drugimi, in
to pricakujemo tudi od drugih udeleZencev strokovnih raz-
prav. Tako v bistvu zagotavljamo, da naSe znanje in izkusnje
postanejo pomemben u¢ni vir za sodelavce (in obratno), s
¢imer pa krepimo tudi sposobnost Sole kot organizacije za
ucenje.
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5. Medtem ko v strokovnih razpravah opisujemo, analiziramo,
reflektiramo, ubesedujemo, se hkrati razvija tudi vzajemno
svetovanje. Gre za posebno vrsto konstruktivisticnega uce-
nja, v katerem ucitelji lahko osmislijo svoje dotedanje izkus-
nje, jih primerjajo z drugimi in skupaj s sodelavci razvijajo
novo znanje o delu z ucenci.

Vodenje strokovnih razprav in sodelovanje v njih torej ni pov-
sem preprosto in samoumevno, ¢e Zelimo z njimi izboljSevati uce-
nje, zato se je treba zanje usposobiti. Se pomembneje pa je, da do-
bijo svoje mesto v ravnateljevem vodenju sodelavcev in da znanje,
ki se pri tem ustvarja, postane del organizacijskega znanja Sole.

Strokovne razprave v programu Vodenje za ucenje

Ko smo se ravnateljice v programu odlocile, da bomo v svojih §o-
lah razvijale strokovne razprave, smo se soocile z dvema izzivoma:
kaksne teme izbrati, da bodo ucitelje pritegnile in da bodo pri-
spevale k izboljSevanju dela Sole, ter kako ucitelje usposobiti za
te naloge. Temeljni namen je bil namrec¢ usposobiti ravnatelje in
ucitelje za vodenje strokovnih razprav. Postavile smo si naslednje
cilje:

* pridobiti teoreticno znanje o tem, kaj je strokovna razprava

in kakSen pomen ima;

* razviti spretnosti vodenja, usmerjanja, povzemanja in spre-
jemanja konstruktivne kritike;

* osnovati oZji tim, ki bo sodeloval z ravnateljico;

* pregledati trenutno stanje na podroc¢ju vodenja razprav;
* uvesti izboljSavo;

* evalvirati ucinke izboljsave.

Razpravljale smo tudi o tem, kako naj ravnateljice izberejo ozji
tim. Najbolj smiselno se je zdelo delati z vodji aktivov, ker imajo
vlogo vodje, poleg tega pa bi tako dosegli tudi mreZenje med raz-
liénimi aktivi.

V akcijske nacrte so ravnateljice vnesle:

* ugotavljanje stanja;

* vsaj eno usposabljanje za izbrano skupino;

* vsaj eno izvedbo strokovne razprave;

* evalvacijo v Soli;

* obvesScanje sodelavcev o poteku in rezultatih projekta.
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To so le smernice, ki jih je vsaka udeleZenka prilagodila stanju
na svoji Soli, vsekakor pa so morale zagotoviti, da so bile strokovne
razprave kar najbolj povezane s sicerSnjimi dejavnostmi Sole.

Oblikovale smo tudi skupna izhodisc¢a, ki so se jim zdela po-
membna za vodenje razprave na 3oli. To so:

* opredelitev namena in ciljev razprave;

* Casovni okvir (razprava v celoti in posamezni prispevki);

* prostor;

* vabilo;

» zagotoviti aktivnost vseh udelezZencev;

* vodja kot moderator in spodbujevalec razprave (pomen po-
stavljanja vprasanj);

* argumentiranost razprave (zlasti ko gre za kritiko, je treba
ponuditi predlog za reSitev);

* povzetki, zakljucki.

V Solah so tako obravnavali razlicne teme, ki so jih dolo¢ili glede
na prednostne naloge: kako spodbujati kriticno misljenje pri uc¢en-
cih, osebni in profesionalni prispevek vodje aktivov, ocenjevanje
znanja, spodbujanje samostojnosti pri u¢encih, aktivnost u¢encev
pri pouku, uresnicevanje vzgojnega nacrta, analiza uspeha ucen-
cev, ucinkoviti pogovori z ucenci in analiza u¢nega uspeha skupaj
s starsi.

V nadaljevanju ¢lanka bomo predstavile e komunikacijski vi-
dik strokovnih razprav, nekaj primerov dobre prakse, evalvacijo
dela v nekaterih Solah ter predloge in priporocila za delo v Solah
na tem podrocju.

Komunikacijski vidik strokovnih razprav

Za kakovostno strokovno razpravo, ki je usmerjena v doloceno
strokovno temo, dilemo ali nereSeno vprasanje, na katero lahko
naleti ucitelj ali ravnatelj, je pomembno zagotoviti Stevilne komu-
nikacijske vidike. V skupini smo bile enotnega mnenja, da se v
Solah zadnja leta redko odlo¢amo za strokovne razprave, ki bi se
tematsko nanasSale na ucenje, poucevanje, izholjSevanje u¢nega
okolja, saj se vsebine pogosto osredotocajo na organizacijska vpra-
Sanja in reSevanje organizacijskih tezav. Tudi v strokovnih aktivih,
kjer obstaja najve¢ moznosti za izmenjavo strokovnih mnenj, spo-
znanj, izkusenj ter primerov dobrih praks o poucevanju in uc¢enju,
te vsebine redko uvrstijo na dnevni red. Na Solah Se ugotavljamo,
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da smo za vodenje strokovnih razprav tako ucitelji kot ravnatelji
premalo usposobljeni in da le redko lahko govorimo o dobrih stro-
kovnih razpravah, ki naj bi bile ciljno nac¢rtovane, vodene dejav-
nosti. Strinjale smo se z ugotovitvami, ki smo jim na svojih Solah
tudi same pogosto prica, in sicer, da v strokovnih aktivih zame-
njujejo profesionalni — strokovni in osebni — domac¢ni odnos, ki ne
vodi k strokovnim resitvam. Na osnovi teh ugotovitev smo si v iz-
hodisc¢u postavile cilj, da bo vsaka na svoji $oli izpeljala strokovno
razpravo. Moznosti, kdo naj bi na Soli vodil razpravo, smo pustile
odprte, ostale elemente razprave pa smo jasno opredelile. Na ne-
katerih Solah so razpravo vodile ravnateljice same, ponekod vodje
strokovnih aktivov, ponekod ¢lanice tima.

Izhajale smo iz jasno opredeljenega namena in ciljev razprave
— zakaj in kje bomo razpravo uvajale kot dobro metodo za izbolj-
Sevanje nacina strokovnega pogovora in dobre komunikacije. Na-
slednji pomembni komunikacijski vidik je éasovni okvir — od pra-
vocasnega vabila, opredeljene tematike — vsebine, da se lahko po-
samezni strokovni delavci na razpravo dobro pripravijo, do predvi-
dene aktivne vloge posameznika, ki pa mora biti casovno prav tako
omejena. Vodja kot moderator in spodbujevalec razprave mora
pripraviti dobro oblikovana vpraSanja oziroma vsebinske sklope,
da lahko odprto in kakovostno postavlja vprasanja ter vodi argu-
mentirano razpravo, Se posebej v primerih, kadar gre za kritiko
ali zahtevno strokovno vpraSanje. Zato se mora na vodenje zelo
dobro pripraviti, predvideti mora tudi nepredvidene situacije, saj
samo tako lahko dela povzetke, zakljucke, usmerja posameznike
ter nadzoruje ¢asovni potek razprave. [zjemno pomembno je tudi,
da vodja na koncu razprave povzame zakljucke in jih v strnjeni
obliki zapise. V zapisu dogovorov morajo biti navedeni vsebina,
izvajalec, odgovoren za realizacijo sklepov, casovni okvir realiza-
cije ter nac¢in spremljanja oziroma evalvacije. Brez teh osnovnih
komunikacijskih dejavnikov v Solski praksi ne moremo govoriti o
kakovostni strokovni razpravi.

Glede na dolgoletno prakso ukvarjanja s komunikacijo naj do-
damo Se nekaj drugih komunikacijskih vidikov. Za kakovostno vo-
deno strokovno razpravo je temeljnega pomena odprita komunika-
cija med vodjo in udelezenci razprave. Razpravo lahko vodijo ucite-
lji, vodje strokovnih aktivov, ¢lani aktivov, ravnatelji, v oddelku pa
v prilagojeni obliki tudi ucenci. Ne glede na to, kdo je vodja stro-
kovne razprave, je pomembno, da je vsebina dobro izbrana, dobro
pripravljena ter da se vodja zaveda pomena pozitivhe naravnano-
sti. V tem delu naj tudi poudarimo, da je izjemno pomembna rne-
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verbalna govorica, ki se kaze s pozitivno mimiko obraza, odprto
drZo rok, jasnim pogledom, primerno drZo telesa — vodja razprave
naj bo sklonjen malce naprej, da pri udeleZencih vzbuja zaupa-
nje. Prav prijazna mimika obraza spodbuja udeleZence k razmi-
§ljanju, k odprtemu sodelovanju, izrekanju argumentov, protiar-
gumentov, kritike, k iskanju resitev, brez zadrzkov in strahu, da
bodo preslisani ali zavrnjeni. Pomembno je tudi, da se vsak ude-
lezenec pocuti enakovrednega ter da dobi priloznost za aktivno so-
delovanje. Odprta komunikacija omogoca sprejemanje pozitivne
argumentirane kritike ter zagotavlja, da se nih¢e nikomur ne po-
smehuje ali ne norcuje iz posameznih razpravljavcev. Pomembno
je tudi, da ima sodelujo¢i v razpravi priloZnost dobiti besedo, izra-
ziti svoje mnenje, izkusnje, poznavanje tematike. Odprta komuni-
kacija mora potekati v vseh smereh: od vodje k ¢lanom skupine,
od ¢lanov do vodje razprave ter med ¢lani samimi. Poudariti ve-
lja, da mora med vsemi udeleZenci vedno vladati spostljiv odnos,
ki zagotavlja medsebojno zaupanje, to pa je tudi pogoj za kakovo-
stno izpeljano strokovno razpravo. Brez medsebojnega zaupanja
kakovostna komunikacija namre¢ ne more potekati, Se najmanj
pa reSevanje strokovnih dilem.

Poudariti moramo, da med strokovno razpravo ne sme biti pro-
stora za domacnost, kljub temu pa mora biti vzdusje prijazno,
spros¢eno in ustvarjalno. Na koncu naj poudarimo Se, da ima
vodja strokovne razprave izjemno odgovorno in pomembno na-
logo, da zagotavlja pozitivho vzdusSje, odprt odnos, da spodbuja
udeleZence razprave, usmerja razpravo, jasno izraza misli, je-
drnato oblikuje zakljucke ter zagotavlja spoStovanje c¢asovnhega
okvira. Kadar se zavedamo vseh teh komunikacijskih elementov,
lahko pricakujemo kakovostno izvedbo razprav, rezultat katerih
bo sprosceno, ustvarjalno ucéno okolje, ki bo omogocalo razmislja-
nje, preizkusanje in uvajanje novih uc¢nih praks za izboljSevanje
ucenja v Solah. Pravilo, da imamo v Solah, kjer se veliko pogo-
varjamo o ucenju, tudi veliko priloznosti, da bomo izboljsali ob-
stojeco prakso, resni¢no drzi. Ravnatelji imamo pri tem izjemno
pomembno vlogo in tudi odgovornost.

Primeri iz prakse
Strokovna razprava pri pouku v 0§ Smihel

V okviru projekta Vodenje za ucenje smo v Solskem letu 2009/2010
v akcijski nac¢rt Osnovne Sole Smihel uvrstili strokovno razpravo v
aktivu za matematiko in pri pouku slovenscine, in sicer v 3. uéni
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skupini 8. razreda. Zavedali smo se, da je dobro zaceti tam, kjer
lahko pricakujemo dober odziv, seveda po temeljiti pripravi. U¢i-
teljica slovenscine se je udeleZila izobraZzevanja ¢lanov strokovnih
timov pri dr. Mayerju in bila opazovalka strokovne razprave v ak-
tivu matematike. Povabilo za izvedbo strokovne razprave je spre-
jela kot izziv in neke vrste nadgradnjo debate, ki jo je vodila v pre-
teklih letih. Tema strokovne razprave je bilo umetnostno besedilo
Ivana Tavcarja TrZadan, ki so ga ucenci pred tem prebrali. To be-
sedilo je za zacetne korake uvajanja strokovne razprave primerno,
saj ponuja veliko vprasanj, razmisljanj o ravnanju knjizevnih oseb
in primerjavo odnosov med njimi z resni¢nim Zivljenjem nekoc¢ in
danes.

Eno uro pred razpravo so ucenci spoznali pomen in korake stro-
kovne razprave. Prostor so opremili s Stevilnimi ¢lanki o razlic-
nih vrstah nasilja nad otroki, o posvojitvah, rejnistvu in podobno
in mize postavili v krog. Cilj razprave je bil, da ucenci ovredno-
tijo ravnanje knjizevnih oseb, razvijejo kriticen odnos do njiho-
vega ravnanja in ga primerjajo z ravnanjem v resni¢nem Zzivljenju.
Ucenci so najprej povedali, kaj so doziveli ob branju 7rzaéana in
katera misel se je po branju najbolj zarisala vanje.

Med naslednjim korakom so razpravljali o ravnanju knjizevnih
oseb. Njihova mnenja so bila zanimiva, razli¢cna, med seboj so se
dopolnjevali in prihajali do spoznanja, da je bilo ravnanje nekate-
rih nehumano in neclovesko, na drugi strani pa je zrtev otrok, ki
hudo trpi. V nadaljevanju so takratne razmere primerjali z dana-
$njim ¢asom in navedli primere podobnih tezkih krsitev otrokovih
pravic.

Po posredovanju konkretnih primerov o nasilju, rejnistvu, po-
svojitvi so spoznanja iz knjiZevnega sveta prenesli v razmisljanje
o resni¢nem Zivljenju. Ucenci so bili do nasilja izredno netoleran-
tni, navajali so konkretne primere, kako bi morali takSne tezave
resevati, kdo je za to pristojen in kaksna je vloga vsakogar pri od-
pravljanju vseh vrst nasilja. Ucenci so spoznanja in razmisljanja iz
razprave uporabili vdomaci nalogi, in sicer so se vziveli v vlogo so-
cialne delavke in napisali poro¢ilo o dogodkih v druzini in predlog,
kako ukrepati. Pri ukrepih so upostevali svoje znanje o ¢lovekovih
in otrokovih pravicah.

Uro strokovne razprave so spremljali ¢lani projektnega tima z
ravnateljico in ¢lani aktiva za slovensc¢ino. Razprava je vse nav-
dusila, ucenci pa so v evalvaciji poudarili presenecenje nad tem,
kako so se poslu8ali, se v razpravljanju navezovali drug na dru-
gega, in izrazili Zeljo po taki obliki dela tudi v prihodnje.
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Strokovna razprava z ucenci Solske skupnosti na 08 Krize

Na o$ Krize smo se z ucitelji odloc¢ili, da izvedemo razpravo z
ucenci Solske skupnosti. Mentorica je z ucenci pripravila razpravo,
sama pa sem bila v vlogi kriticnega prijatelja. Tema razprave je
bila Nasilje na nasi soli v tem Solskem letu je bila obravnava nasi-
lja tudi naSa prednostna naloga. Namen razprave je bil odgovoriti
na naslednja vpraSanja:

* Ali opazite, da je na Soli prisotno nasilje?

* Za kakS8ne vrste nasilja gre?

* Kje in kdaj se najpogosteje pojavlja?

* Kako se ucenci odzovejo na nasilje? Kako naj bi se odzvali?

Ucenci so prisli do skupnih sklepov, ki jih je uciteljica skrbno
povzemala. Njihove besede je veckrat ponovila in s tem posta-
vila u¢encem ogledalo njihovega razmisljanja. Marsikdo od njih
je svoje razmisSljanje zato nadgradil.

Sklepi razprave

Na $oli je navzoce predvsem psihi¢no nasilje v obliki izoliranja po-
sameznika. Skoraj v vsakem razredu je ucenec ali ucenka, ki ga/jo
skupina izloc¢a. Fizi¢no nasilje je manj navzoce, ucitelji ga hitro
opazijo in se nanj odzovejo. Psihi¢no nasilje poteka prek celega
dneva, tudi med poukom v razredu. Veckrat se nadaljuje z nepri-
jaznimi telefonskimi ali MmsN sporo¢ili. Ucenci so prisli do sklepa,
da se v nasilje veckrat ne vmesavajo, ker se bojijo, da jih bodo
soSolci zasmehovali in sovrazili. Sklenili pa so, da bodo o nasilju
odslej obvestili ucitelje.

Bili smo v ucilnici. Sedeli smo v klopeh, tako kot pri pouku. U¢i-
teljica se je za razpravo dobro pripravila. Opredelila je njen namen
in cilj. Vsak ucenec je lahko izrazil svoje mnenje in za to je imel
dovolj ¢asa. Nekaj ucencev je bilo zelo dejavnih, tako da jih je mo-
rala uciteljica ustaviti in véasih tudi preusmeriti, ker so se oddaljili
od osnovne teme. Razpravo je spodbujala z dodatnimi vpraSaniji,
vcasih pa tudi z razlago. Vsako kritiko je takoj ustavila in opozo-
rila na to, da ucenec lahko pove svoje mnenje, in Ce se z ostalimi
ne strinja, mora razloZiti svoja staliSc¢a, ne pa kritizirati drugih. Ob
koncu so navzoci sprejeli sklepe, ki so jih tudi zabeleZili v zapisnik,
za pisanje katerega je bila zadolzena ena od ucenk.

Kot kriti¢ni prijatelj sem imela med razpravo moznost videti in
slisati zelo razgret pogovor med ucenci, vendar ga je uciteljica ko-
rektno vodila. Skoda je bilo le, da nismo sedeli v krogu, ker bi
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potem vsakdo lahko videl vsakogar, tako pa smo se morali h go-
vorniku obracati. Vendar pa to, kot se je izkazalo pozneje med raz-
pravo, vseeno ni bil pretirano mote¢ dejavnik.

Strokovne razprave na 0S8 Minke Namestnik — Sonje
Na Soli delujejo Stirje aktivi:
* Sola,
* posebni program,
* dom,
* mobilna sluzba.

V prvem krogu smo izvedli tri strokovne razprave in na njih
obravnavali razli¢ne teme.

Sola in posebni program: Upostevanje zmoznosti otrok

Aktiva smo zdruzili, ker je to obi¢ajna praksa, saj v obeh delajo isti
ljudje.

Temo smo izbrali zato, ker smo se Ze veckrat pogovarjali o tem,
da nekateri zaposleni naredijo preve¢ namesto otrok, ki naj bi jih
sicer navajali k samostojnosti. Razpravo je vodila samo ena vodja
aktiva, kar je bilo dobro, druga pa jo je opozarjala na aktivnost
udeleZencev, belezila odzive, pazila na upostevanje vrstnega reda
razpravljavcev ...

Udelezenci so skupaj z vabili dobili ¢lanek iz strokovne revije,
ki o tej temi govori na osnovi prakticnega primera. Pred zacetkom
strokovne razprave je vodja navzoce seznanila s pravili:

* vsak naj se oglasi vsaj dvakrat;
* tisti, ki izrazi kritiko, naj predlaga tudi reSitev;
* upostevati je treba vrstni red govorcev.

Vodji sta strokovno razpravo zaceli s predstavitvijo v programu
Power point. Veliko gradiva sta povzeli po knjigi In mulc si bo po-
magal Perryja Gooda (1996). Na razpravi je sodelovalo trinajst raz-
pravljavcev, ki so se k besedi priglasili razli¢cno pogosto, od dva- do
Sestnajstkrat.

Pri refleksiji se je izkazalo, da:

* sta vodji pozitivno preseneceni nad tem, da je razprava tekla
po pravilih, ki sta jih postavili;
* ni bilo take dominantnosti, kot jo je bilo pricakovati;
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* sodelujoc¢i drug drugemu niso segali v besedo;
* je dobro delati v paru.

Tudi kritiéni prijatelji (vodje ostalih aktivov) so se s tem stri-
njali.

Kot zelo dobro se je izkazalo to, da so vsi vodje spremljali stro-
kovne razprave drugih aktivov.

Sama sem se udeleZila vseh treh strokovnih razprav. Med samo
razpravo se nisem oglasala, sem se pa na koncu. Povedala sem,
zakaj smo izbrali obravnavano temo in kako sem videla razpravo.

Mobilna sluzba: listovnik

Vodja razprave je pred zacetkom postavila pravila:

* sodelujejo naj vse udelezenke;
* vsaka naj se oglasi vsaj petkrat;
* kdor izrece kritiko, naj predlaga Se reSitev.

UdeleZenih je bilo pet razpravljavk. Ena od njih je predstavila
listovnik, ki naj bi ga zaposleni v prihodnosti vodili. Vodja razprave
je udelezenke k razpravi spodbujala z vprasSanji, ki so bila premi-
§ljena in usmerjena predvsem k razmisljanju o smiselnosti uvedbe
listovnika, o njegovi uporabnosti ...

UdeleZenke so se oglaSale precej enakomerno (od Sest- do dva-
najstkrat). Proti koncu razprave pa jim je tema uSla iz nadzora.
Vodja je v refleksiji povedala, da je vprasanja sproti prilagajala
poteku razprave, vendar je glede na to, da teme ni mogla vec¢ nad-
zorovati, menila, da bi morala razpravo voditi bolj odlo¢no.

Dom: tradicija in komercializacija praznikov

UdeleZenih je bilo osem razpravljavcev. Vodja aktiva je imela pri-
pravljeno teoreti¢no izhodisc¢e v programu Power point. Po uvodu
je udelezence povabila k razpravi o odnosu do praznikov, o po-
menu obdarovanja. UdeleZenci so v razpravi sodelovali dokaj ena-
komerno, povprecno pet- do Sestkrat. Izrazili so zelo razli¢na sta-
lis¢a glede praznikov, praznovanj, simbolov, tudi verskih (jaslice),
obdarovanj. V refleksiji smo ugotovili, da je bil prvi del predolg,
¢eprav smo vodji namenili vso pohvalo za tako temeljito predsta-
vitev. Sicer so vsi udeleZenci lahko izrazili svoje mnenje in vse smo
poslusali. Na koncu sem povedala, da tema ni bila izbrana po na-
kljuc¢ju. Izbrala jo je vodja sama, in sicer zato, ker se midve nisva
mogli sporazumeti glede obdarovanja.
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Ravnatelj

Vodje aktivov

Vodena strokovna
razprava z vodji
aktivov

Strokovni delavci

Vodena strokovna
razprava s strokov-
nimi sodelavci

Vodena stro-
kovna razprava kot
ucna metoda dela z
ucenci v razredu

SLIKA 1 Shematski prikaz organizacije dela

Povzetek spoznanj

1. Vse tri razprave so dosegle svoj namen.

2. Udelezenci so razprave v vpraSalniku v glavnem ocenili z
najvisjimi ocenami.

3. UdeleZenci so v glavnem izrazili zadovoljstvo tako z vsebi-
nami kot s potekom strokovnih razprav.

4. Vabilo je razen v enem primeru prispelo pravocasno (vec kot
tri dni pred razpravo).

5. Prostor za vse tri razprave je bil primerno urejen.

6. Udelezenci so izrazali zadovoljstvo nad tem, da so bili upo-
Stevani, sliSani.

7. S sklepi so se udelezenci v glavnem v celoti strinjali.

V drugem krogu smo v vseh aktivih izvedli strokovne razprave z
istim naslovom, in sicer Vloga defektologa. Dinamika in zakljucki
so bili zelo podobni kot v prvem krogu strokovnih razprav.

Evalvacija dela v Soli

V eni od Sol, v katerih so v letnem delovnem nacrtu zapisali, da
bodo izboljSevali znanje o strokovnih razpravah in jih umescali
v profesionalni razvoj strokovnih delavceyv, je dejavnost potekala
sistemati¢no in kontinuirano. Ravnateljica je v prvem koraku mo-
tivirala in vkljucila vodje aktivov, ki so bili dobro seznanjeni s cilji
in na¢rtom dela v Solskem letu na tem podrocju.

Vsak udelezenec je obnovil znanje o vodenju sestankov in stro-
kovni razpravi s pomoc¢jo gradiva o izvajanju sestankov. Prejeli so
¢lanek z naslovom Izvajanje sestankov iz knjige Staneta MoZine
in soavtorjev Poslovno komuniciranje, ki je bila izdana leta 2004,
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in priporocljivo delo Barice Marenti¢ PoZarnik in Leopoldine Plut-
Pregelj Mo¢ ucnega pogovora, Ki je bilo izdano leta 2009 in v kate-
rem so predstavljena izhodisca strokovne razprave.

Z.a zacetek smo organizirali sestanek aktiva; sodelujoce smo do-
bro seznanili z vsebino razprave in napovedali njen dnevni red, s
posebno opombo, da bo vsak posameznik pripravil mnenja in jih
na sestanku predstavil. Do sestanka so ucitelji pripravili svoja raz-
misljanja o tem, kaj si predstavljajo pod tem pojmom in kaksni
so izzivi za vodenje strokovnih razprav ali za njihove udeleZence.
Predstavljamo povzetek anketnih vpraSalnikov s Stirimi vpraSanji
o tem, kaj strokovni delavci menijo o strokovnih razpravah. Ano-
nimno je nanje odgovarjalo devet vodij aktivov oziroma ¢lanov ak-
tiva za kakovost.

1. Katere so za vas kljucne znadilnosti strokovne razprave? Eno-
znacno doloc¢ena tema - 3 x; jasno dolocen cilj — 4 x; uspe-
$no (spretno, podprto z argumenti) vodenje — 4 x; spretnost
komuniciranja (ne prevec tujk, razumljiv govor, brez olepSe-
vanja, spostovanje sogovornika) — 4 x; pripravljenost udele-
Zencev in vodje (na razpravo, na sprejemanje sporocil) — 3 x;
konstruktivne kritike — 2 x; casovna ustreznost — 3 x; sodelo-
vanje vseh — 3 x.

2. Kje ste pri vodenju razprave na sestankih doslej naleteli na
tezave? UdeleZenci ne povedo bistva — 4, x; nezainteresiranost
— 6 x; nepripravljenost — 2 x; slabo komuniciranje, nestrpnost
— 3 x; slabo sprejemanje kritik — 2 x.

3. Glede na prejsnji dve vprasanji izberite tri podrodja, za katera
bi se posebej Zeleli usposobiti. Sposobnost javnega nastopanja,
retorika, izrazanje — 2 x; vodenje razprav (komuniciranje z
udeleZenci, usmerjanje razprav) — 3 x; uporaba 1KT, motivi-
ranje nezainteresiranih, obvladovanje ¢ustev, pomembna bi
bila evalvacija razprav ter povzemanje in sprejemanje kon-
struktivne kritike v razredu.

4. Kje boste te spretnosti in znanje lahko uporabili v praksi? Vo-
denje strokovnega aktiva — 6 x; roditeljski sestanki — 5 x; uci-
teljski zbor in Studijske skupine - 4 x; sodelovanje z ucenci —
4 x; na seminarjih in izobraZevanju - 2 x; projektno delo.

Na prvem sestanku je bil navzoc¢ tudi opazovalec, ki je spre-
mljal proces, vodjo in udeleZence z vidika aktivnosti in vsebine.
Ta oblika dela je bila posebej evalvirana. Vsi udeleZenci so z za-
dovoljstvom ugotavljali, da so imeli moZnost aktivno sodelovati.

120



Strokovne razprave kot strategija vodenja za ucenje

PREGLEDNICA 1 Zadovoljstvo strokovnih delavcev zaradi novih vescin
(frekvenca odgovorov)

Trditev 1 2 3 4 5
1 Bolje poznam znacilnosti strokovne razprave. 2 11 11 5
2 Bolje znam voditi strokovno razpravo. 5 16 8 1
3 Pridobljeno znanje je uporabno. 6 14 9
4 Kot udelezenec sem v strokovnih razpravah bolj dejaven. 1 8 13 7
5 Bolje poznam temo, o kateri smo strokovno razpravljali. 9 15 5
6 Razvili smo bolj$o kulturo medsebojne komunikacije. 6 14 9
7 Na izbranem podroc¢ju so nastale nove resitve. 8 19 2
8 Na izbranem podroc¢ju so nastale skupne resitve. 7 16 6
9 Resitve oziroma sklepe razprave smo tudi uresnicili. 7 20 2

10 Izmenjali smo poglede na izbrano temo. 4 11 14

11 Moj prispevek je pomembno oblikoval skupno resitev. 1 11 16 1

12 Pocutim se bolj strokovno usposobljenega. 9 19 1

15 Pocutim se bolj strokovno samozavestnega. 1 9 17 2

1 pomeni najmanj$o, 5 pa najvisjo stopnjo strinjanja.

Predpogoj za uspesno sodelovanje pa so osebne priprave na sesta-
nek, tako da sodelujoc¢i Ze pred njim oblikujejo mnenja in stalisca
ali predstavijo nove predloge.

Vodje aktivov so na naslednjem sestanku aktiva sami predsta-
vili pogoje, ki so temelj za dobro strokovno razpravo. Prav tako
so dobili dobro povratno informacijo o tem, kaj sodelujo¢im po-
meni aktivna udelezba v razpravi. Nekateri ucitelji, predvsem tisti
v vi§jih razredih, so ta spoznanja uporabili tudi v u¢nem procesu v
razredu in bili so navdu$eni nad aktivno obliko dela uc¢encev. Se-
veda bo to ena od metod, ki jo bodo v svoje delo umestili veckrat
kot doslej, saj so se lahko sami prepricali o poc¢utju in zadovoljstvu
v dobro pripravljenih razmerah za strokovno razpravo.

V evalvacijah in razpravah so sodelujo¢i veckrat omenili, da so
te metode dela zelo priporocljive in dobrodosle pri delu z ucenci
v razredu, s strokovnimi sodelavci ali starsi, v Solski zbornici ali
v drugih okoljih. Ob koncu Solskega leta smo opravili evalvacijo v
zvezi s tem, kako smo izboljSali strokovne razprave. Z anketnim
vpraSalnikom so strokovni delavci sporocili svoje zadovoljstvo za-
radi novih ves¢in, ki so jih usvojili. Odgovorilo je 29 uciteljev ene
osnovne Sole. Rezultate predstavljamo v preglednici.

NajviSjo stopnjo strinjanja smo zaznali pri trditvi, da so sode-
Iujoci v razpravi izmenjali poglede na izbrano temo, kar bi lahko
pomenilo, da so v njej sodelovali vsi. Visoko oceno je dobila tr-
ditev, da so sklepe uresnicili. Ucitelji so zelo odgovorno izpolnili
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dogovorjeno, ker so sooblikovali cilje in dogovore. Ve§¢ina vode-
nja razprav je dolgotrajen proces, zato sta dve tretjini uciteljev v
zvezi z vodenjem razprav Se premalo samozavestni.

Po dobrem letu aktivnosti v uciteljskem kolektivu je iz evalva-
cijskih vprasalnikov razvidno, da so prav vsi vkljuceni intenzivno
izboljSevali prakso in prispevali k profesionalnemu razvoju. Vlo-
Zena energija in prizadevanje za izboljSave sta bila ustrezno izko-
ri§Cena, saj se je v kolektivu na skupnih srecanjih izboljSala ko-
munikacija na ze prej omenjenih ravneh in v razli¢nih skupinah.
Posamezniki, ki so bili vodje strokovnih razprav, so tudi kot raz-
pravljavci pokazali svoje znanje, da so bili sestanki z razpravami
bolj u¢inkoviti, zanimivi in bolje organizirani. Najve¢jo vrednost
pa smo v Soli dosegli s tem, da so posamezni ucitelji nova spo-
znanja umestili v metode dela v razredu. Ucitelji so se izkazali kot
aktivni udeleZenci, saj so svoja spoznanja udejanjali kot vodje raz-
prav ali kot razpravljavci.

Refleksiji dveh udelezenk o dozZivljanju dela v projektu
Ravnateljica 1

VKkljucitev v program SR Vodenje za ucenje mi je osebno predsta-
vljala ponoven izziv, saj menim, da je ravnatelj tisti, ki z lastnim
zgledom in zavzemanjem za ucenje vpliva na strokovno rast ko-
lektiva, s tem pa tudi Sole kot celote, in jo spodbuja.

Na prvem delovnem srecanju, marca 2009, se nas je zbrala pi-
sana drusc¢ina ravnateljic. Kmalu smo ugotovile, da so nas k od-
lo¢itvi, da se vklju¢imo v program, vodili podobni interesi, Zelje
in cilji, morda tudi skrbi. Kljub obilici strategij, ki jih izvajamo na
Solah in katerih namen je povezovati zaposlene, je spoznanje, da
tudi sodelujoce kolegice niso povsem zadovoljne s trenutnim sta-
njem na tem podroc¢ju, pomenilo veliko olajSanje. Zakaj? Ob vsej
pestrosti dela ravnateljice nam veckrat ostaja obcutek, da delo, ki
ga opravljamo, ne zadosti potrebam vseh udeleZencev. Spoznanje,
da podobni obc¢utki prevevajo tudi druge, me je navdalo z olajSa-
njem, pa tudi z optimizmom in mi potrdilo, da je bila odlo¢itev za
vkljucitev v program pravilna.

Iz sreCanja v srecanje so se porajale nove zamisli, krepili so se
odnosi v spros¢enem, a ustvarjalnem vzdusju. Analizirale smo sta-
nje na podrocjih projekinega dela na Solah, hospitacij, dela stro-
kovnih aktivov, lastnega dela itd., se poglabljale v strokovno lite-
raturo. Anketiranje sodelavcev je spodbudilo njihovo zanimanje
za vsebino programa, Se posebej po oblikovanju razvojnega tima,
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predstavitvi akcijskega nacrta na pedagoski konferenci in izvede-
nem izobraZevanju za razvojni tim.

Vecini se je zdelo, da je vodenje strokovne razprave podrocje,
ki ga poznajo, ko pa smo v timu in kolektivu razpravljali o razvoju
tako ravnateljevih kot uciteljevih kompetenc za vodenje strokovne
razprave, se je pokazalo, da smo izbrali pravo temo projekta. Na
sedmem srecanju, decembra 2009, smo udeleZenke izbrale pod-
roc¢ja vodenja strokovnih razprav, tematsko zelo razli¢na, saj smo
izhajale iz specifik in potreb posamezne Sole.

V okviru programa je nadaljevanje dela potekalo na dveh rav-
neh: prva se je odvijala v Solah, kjer smo pripravljali in izvajali
strokovne razprave. Na drugi ravni smo se udeleZenke pripravljale
na predstavitev in izvedbo predavanja in delavnic v nadaljevalnem
programu SR, na delovhem srecanju ravnateljev v Portorozu, janu-
arja 2o10. Ta naloga je vsem predstavljala velik izziv, saj nastopiti
pred kolegi le ni madji kaselj. Dogovorile smo se o tematiki, ki jo
bo posamezna udelezenka predstavila, sledili so priprava vsebine,
drsnic, usklajevanje in aktivno sodelovanje. Kljub temu da smo
bile dobro teoreticno podkovane in smo imele Ze nekaj izkusenj z
vodenjem strokovnih razprav v kolektivih, smo ¢utile vznemirje-
nje pred zacetkom in zadovoljstvo tako z izvedbo kot z odzivi kole-
gov ob koncu delavnic. Program smo uspesno predstavile in med
prisotnimi vzbudile zanimanje za vodenje strokovnih razprav na
razlicnih ravneh.

Na desetem srecanju, junija 2010, smo ugotovile, da se cilj, ki
smo si ga zastavile, to je usposobiti strokovne delavce za vodenje
strokovnih razprav, postopno uresnicuje. Hkrati opazamo, da se
v kolektivih krepi spoznanje o pomenu timskega dela, ki je vse
prepogosto Se vedno nasa Sibka tocka.

Program Vodenje za ucenje 2009/2010 se je uradno sicer koncal.
Pricakovanja, s katerimi sem vstopila vanj, so se v celoti uresnicila,
saj sem pridobila znanja in izkuSnje tako na profesionalnem kot
na osebnem podroc¢ju. Sodelovanje med vsemi v skupini je bilo
izjemno korekino, krepilo se je iz srecanja v srecanje. Prepricana
sem, da bomo dogovor o nadaljnjem sodelovanju in nadgrajevanju
pridobljenih spoznanj tudi dejansko uresnicile.

Ravnateljica 2

Sodelovanje v programu Vodenje za ucenje je bilo zame poseben
izziv. Jagodni izbor skupine ravnateljic, »strokovne razprave« — to
se mi je sprva zdel cilj, ki se mu nisem in nisem mogla predati.
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Nadvse si prizadevam, da na nasi $oli ni dejavnosti, namenje-
nih samim sebi, pa¢ pa da so projekti smiselno naravnani k viziji
in prednostni nalogi Sole. V minulem Solskem letu smo zelo teme-
ljito sodelovali pri samoevalvaciji, in naloge, ki smo jih resevali,
so zahtevale izmenjavo mnenj, argumentiranje, veliko komunika-
cije in sodelovanja med ucitelji in po razmisleku se je izkazalo,
da je metoda strokovne razprave prava za nacrtovanje dejavnosti,
ki bi pripomogla npr. k razvoju funkcionalne pismenosti, sposto-
vanju in samostojnosti. Tim uciteljev, ki smo ga imenovali za vo-
denje strokovnih razprav, je bil sestavljen tako, da je predstavljal
§tiri interesna strokovna podrocja, ki so delovala na Soli, hkrati
pa je vsak od uciteljev v njem samostojno sodeloval pri projektu,
ki se je navezoval na uporabo strokovnih razprav v praksi, ali ga
vodil.

Krog je bil sklenjen, kar je zadevalo ucitelje, toda kako pred
ucence? Z izbrano temo smo jih povabili v mavri¢no klepetalnico,
v obliko sodelovanja med ucenci v odmorih, ki smo jo nac¢rtovali Ze
7 vzgojnim nacértom in je navadno potekala po korakih strokovne
razprave. Se ve¢, kot organizatorji ob¢inskega in podro¢nega $ol-
skega parlamenta smo strukturo srec¢anj za mlade spremenili v
strokovno razpravo in jih povabili k razpravljanju o temah, Ki jih
je dolocal parlament. Bila sem nadvse presenecena nad pozitivnim
odzivom in spremembami v strukturi otroskih parlamentov! To je
bilo zame sporocilo, da je metoda strokovne razprave primerna
tudi za najstnike.

Kaj je vkljucitev v projekt vodenja za uc¢enje pomenila zame?
Sprva navdus$enje ob dejstvu, da se bom konéno usmerjeno posve-
¢ala ucenju kot temeljnemu gibalu poslanstva $ole.

Ne torej kot uciteljica, neposredno povezana z ucenjem, pac pa
kot ravnateljica, ki sem za ucenje posredno odgovorna zaradi svo-
jega poslanstva ter pedagoSkega vodenja in z ustvarjanjem oko-
lis¢in, ki pripomorejo k u¢enju. Obcutek, da se razrascajo odpor,
nezaupanje in prikrita skrb sodelavcev, kam nas bo ravnanje in
ukvarjanje s strokovnimi razpravami sploh privedlo. Obcutek, da
so strokovni delavci »porinjeni« v neko izku$njo, ki ji ne zaupajo
povsem. Prepricanje, da to vsi znamo, da ne potrebujemo doda-
tnega znanja, strukture, kako voditi pogovor, izmenjavo mnenj,
soocenje ob neki pedagoski tocki, ceprav sem kot ravnateljica opa-
zala, da v pogovorih uciteljev ne moremo ostati na ravni obcutij.

Se Se kadi? Ja, pri oblikovanju lastnega koncepta odprtega uc-
nega okolja bomo kolektiv z njim seznanili prav na strokovni raz-
pravi, na katero se tim uciteljev, ki koncept oblikuje, Ze pripravlja.
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Vodenje za ucenje se torej zelo pocasi, a vztrajno poraja in udeja-
nja.

Priporocila za prakso

Na koncu dela v programu smo glede na izkus$nje, ki smo jih pri-
dobile ob uvajanju strokovnih razprav v svojih Solah, in ob teore-
ticnih spoznanjih oblikovale nekaj priporocil za prakso.

Temeljni namen naSega projekta je bil:

* razvijati ravnateljeve in uciteljeve kompetence za vodenje
strokovne razprave;
* pridobljeno znanje, ves¢ine S§iriti in vkljucevati v delo z
ucenci in starsi.
7 uvajanjem strokovnih razprav v $oli naj za¢ne ravnatelj/-ica.
Najprej je treba izdelati akcijski nac¢rt za izobraZevanje, uvajanje,
potek in evalvacijo strokovnih razprav.

Opredelitev namena in ciljev

Praksa je pokazala, da je za uspe$no strokovno razpravo po-
membno, da vodja izbere temo in dolo¢i cilje strokovne razprave
in z njimi v vabilih seznani sodelujoce.

Med razpravo poskusajo sodelujoc¢i najti skupne znacilnosti, ve-
¢insko mnenje, kar je treba oblikovati v ugotovitve, sklepe, kritiko,
ki bi naj sluzili kot smernice, napotki, dogovori za nadaljnje delo
in sodelovanje.

Clani in éasovni okvir strokovnih razprav

Razprave zacnemo s skupinah, ki jih poznamo in so manj zah-
tevne; v predvidljivih situacijah se u¢imo za nepredvidljive. Sku-
pina naj bo Stevil¢no obvladljiva (od osem do najvec petnajst ude-
leZencev).

Cas trajanja strokovne razprave je odvisen od teme in naj ne bo
daljsi od go do najvec 120 minut.

Prostor

Izbira prostora in kraja vplivata na pocutje udeleZencev razprave.
Praksa je pokazala, da je za sodelovanje vseh udelezenih v stro-
kovni razpravi najprimernejSe postaviti mize v obliki podkve, pol-
kroga ...
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Vabilo

Tudi vabilu je treba posvetiti posebno pozornost. Vsebuje naj vse
zahtevane tocke: datum, uro, kraj sestanka, dnevni red, obravna-
vane teme in cas, ki ga bomo porabili zanje, seznam vabljenih, za-
cetek in predvideno trajanje sestanka, gradivo. UdeleZencem ga
moramo posredovati pravocasno.

Zagotovitev dejavnosti vseh udelezencev

Pri poteku razprave je treba upoSstevati pravila dialoga in diskusije,
znati argumentirano predstaviti dejstva, zakonitosti in stalisca ter
slisati soudeleZence v razpravi. Tako lahko vsak ¢lan aktivho sode-
luje, razsirja in dopolnjuje svoje znanje in izkusnje, iCe resitve ter
bogati sebe in druge. Kadar pa gre za kritiko, je zelo pomembna
obrazloZitev in predlog resitev.

Vodja - moderator in spodbujevalec razprave

Vodja razprave je moderator, njen oblikovalec in usmerjevalec,
zato mora razpravo nacrtno usmerjati, odpirati nove vidike ... Raz-
pravi daje primeren ritem in spodbuja aktivno sodelovanje vseh
udeleZencev. V sklepnem delu povzame klju¢ne odlocitve, obli-
kuje sklepe in se zahvali za sodelovanje.

Evalvacija strokovne razprave

Evalvacija razprave je pomemben del celotnega dogodka. Zanjo
lahko dolo¢imo kriticnega prijatelja, lahko uporabimo razlicne
metode (vpraSalnike, ankete ...).

Za uspesno uvajanje strokovnih razprav na Sole je najpomemb-
neje, da ravnatelj/-ica verjame v njihov pomen in jih umesti v
svoje vodenje za ucenje.

Se mnenje vodje aktiva druzboslovja po opravljeni strokovni
razpravi: »Zelo sem bila zadovoljna, prav tako kot so bile zado-
voljne tudi ostale ¢lanice aktiva, saj smo lahko predstavile in pri-
merjale svoje izkusnje. Ker vec¢ glav vec ve, je lahko vsaka izmed
nas kaj novega, drugacnega odnesla v svoj svet, v svoj razred, v
svoje poucevanje in delo z ucenci. Ni¢esar ne bi spremenila. Bilo
je res dobro.«

Zakljucek
Ob koncu programa lahko z veseljem ugotovimo, da smo izbrale

pravo temo. Izkazalo se je, da je Se kako aktualna in da so zato
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ravnateljice dosegle cilje, ki smo si jih zastavile. Kot vodji oziroma
moderatorki skupine se mi zdi pomembno spoznanje, da pogosto
menimo, da so nekateri procesi in dejavnosti v $oli samoumevni, a
se kasneje izkaze, da ni tako. Zato ni nikoli odvec, ¢e vedno znova
odpiramo pomembne teme, jih pogledamo v drugi luci in jim do-
damo Se nekaj zlahtnosti.

Ob strokovnih razpravah se je pokazalo, da so izjemno po-
membna sestavina vodenja za ucenje in da prinaSajo v Sole nov
zagon za strokovno delo. Obogatile so delo aktivov, ucitelje pa
smo opolnomocili za podroc¢je dela, s katerim se srecujejo zelo
pogosto, pa se zanj ve¢inoma posebej ne usposabljajo.

Nenazadnje pa se pokazalo, kako pomembno je ustvarjati nove
mreZe ravnateljev in jim omogociti, da lahko strokovno razpra-
vljajo o svojem najpomembnejSem poslanstvu, to je o vodenju za
ucenje. To pa je tisto, kar v takih programih najvec Steje.
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Zavezanost kakovosti

Nagy Emese Kovacs
1v. Béla Korzeti Altaldnos Iskola és Napkozi Otthonos Ovoda

Osnovna in srednja Sola Hejokeresztir se nahaja na severovzhodu
Madzarske, 160 km od glavnega mesta Budimpeste. Obiskuje jo
260 otrok, starih od 6 do 15 let. Med njimi postopoma narasSca
§tevilo romskih ucencev. Leta 1990 so romski otroci predstavljali
27 %, danes pa Ze 52 % ucencev. Sola se trudi prilagoditi tem spre-
menjenim razmeram.

Eno izmed najpomembnejsih vprasanj, s katerimi se srecujem
kot ravnateljica, je, kako organizirati nase vsakdanje delo. Kateri
elementi so klju¢ni za mojo uspesnost v vlogi ravnateljice? Kako
lahko vplivam na samozavest zaposlenih, potrebno za izpolnitev
te tezke naloge? Menim, da odgovor leZi v profesionalnosti, pre-
danosti in zavednosti. Ce imam te znacilnosti, imam podlago za
sodelovanje in timsko delo. Skupni cilji in skupna odgovornost za
delo, usmerjeno v doseganje teh ciljev, se bodo odrazali v uspe-
$nosti Sole.

Delo nase Sole temelji na globokem osebnem strokovnem pre-
pricanju v kakovost. Odgovorna sem za kakovost izobraZevanja
na nasi Soli, pri ¢emer se zavedam, da se lahko pomen kakovo-
sti razlikuje od situacije do situacije. Ni lahko identificirati dejan-
skega problema in poiskati reSitve zanj. Ljudje pogosto najdejo
veliko izgovorov, da bi se izognili reSevanju neprijetne situacije.
NasSe delo temelji na problemu uc¢inkovitega uc¢enja ucencev s Sib-
kim druZzbeno-kulturnim ozadjem. Ker ena sama reSitev za tovr-
stne probleme ne obstaja, sem morala identificirati naSe speci-
ficne probleme in poiskati resitev zanje. Razumevanje mozZnosti
za ucinkovito poucevanje v heterogeni skupini je prava priloznost
za vsakogar. Stalni strokovni razvoj in zunanja strokovna podpora
sta prav tako pomembna elementa za uspeh. Morala sem se zave-
deti, da se lahko resitev nekaterih tezav razlikuje med razli¢nimi
organizacijami. Specifi¢ni so tudi moja osebnost in pripravljenost,
spretnosti uciteljev in metode za njihovo motivacijo.

Upostevati moram bistvene elemente svoje osebne ucinkovito-
sti. Prepricana sem, da moram biti obenem komunikatorka, spo-
sobna poslusSanja, empatije in povezovanja; pedagoginja s poglo-
bljenim znanjem; oseba, Ki zna motivirati intelektualno rast; vizi-
onarka, usmerjena v vizijo Sole; oseba, ki ustvarja pogoje, da se
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dolocena stvar ali proces lahko zgodi in katere glavna naloga je
graditev trdnih odnosov; mojstrica sprememb, ki je prilagodljiva,
futuristi¢na, realisticna in sposobna upravljati spremembe; ustvar-
jalka kulture, ki je sposobna komunicirati in predstavljati moc¢no,
izvedljivo vizijo; akiivatorka z ogromno motivacije, energije in
navduS$enja; proizvajalka, sposobna graditi intelektualni razvoj in
akademsko uspesnost; oblikovalka znacaja, katere vrednote so za-
nesljivost, spoStovanje in integriteta; ter oseba, katere glavna na-
loga je prispevati k uspehu drugih in razumeti, kaj je dobro pou-
¢evanje.

Zavezanost in neomajna Zelja po uspehu

Kot ravnateljica Zelim zbrati pozitivne znacilnosti, po katerih se
razlikujemo od vec¢ine madzarskih Sol, in povecati naso uspesnost.
Dokaj tezko je dati en sam dokonc¢en odgovor. Da bi dosegli cilje
nase Sole, potrebujem ucitelje, ki so v najboljSem stanju duha, so
ustvarjalni in imajo pozitiven odnos. Toda, kako lahko to dosezem,
glede na to da je uciteljski poklic najmanj cenjen med sodobnimi
intelektualnimi poklici in to dejstvo vpliva na dosezke uciteljev?

Kot ravnateljica moram zagotoviti najboljSe ideje, ki so koristne
za delo naSe Sole, naloga mojih kolegov pa je, da te ideje uresni-
smo si dolgoroc¢ne cilje in imamo dovolj mod¢i, zaupanja in zna-
nja za njihovo doseganje. Pri delu si zaupamo in se prilagajamo
drug drugemu, kar sta osnovni znacilnosti uspeSnega sodelova-
nja. Vendar pa stalna komunikacija in sodelovanje ne pomenita,
da morajo posamezniki opustiti svojo neodvisnost. Menimo, da sta
nesebic¢nost in individualna ambicioznost zdruzljivi ter da je treba
za uspeh cilje celotnega osebja uskladiti s cilji posameznikov.

Potrebujemo tim

Nismo le ¢lani osebja, ne razmisljamo le o svojih individualnih
specializacijah, predmetih in razredih, temvec¢ se zdruzujemo in
skupaj osredotocamo na doloc¢eno nalogo oziroma problem v da-
nem trenutku. Na§ moto je, da nih¢e ni tako uc¢inkovit sam, kot
smo skupaj. Verjamemo, da lahko posamezniki z razlicnimi zna-
nji skupaj doseZejo vec, kot bi dosegli, ¢e bi delovali individualno,
zato se nam ni tezko soocati z novimi izzivi in nalogami. Zapo-
sleni se med seboj dopolnjujejo. Vsak izmed njih ima pristojnost
in specializacijo na dolo¢enem podroc¢ju. Med nami so ucitelji, ki
so v ospredju zaradi svojih vodstvenih sposobnosti in sposobno-
sti razdeljevanja nalog, medtem ko drugi raje ostajajo v ozadju in
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uresnicujejo te naloge. Ponosni smo nato, da je lahko vsakdo svoja
lastna osebnost, ki jo spostujejo vsi zaposleni. Pri vsakdanjem delu
in programih si delimo skupne izkusnje, zaradi ¢esar lahko skupaj
delamo bolj ucinkovito.

Zanesemo se na medsebojno zaupanje in sprejemanje drug
drugega. Prevzemamo odgovornost drug za drugega in si med se-
boj pomagamo. Veselimo se uspehov drugega, lahko pa izkusimo
tudi njihove teZave in neuspehe. Seveda to ne pomeni, da se ve-
dno strinjamo. NaSe osebje je dokaj barvita in dinamicne druzbhena
enota, ki se nenehno spreminja. Spremembe se navadno zacnejo
7 eno osebo oziroma manjSo skupino kolegov in se nato prene-
sejo na druge zaposlene. Obic¢ajno se pogovorimo o posameznih
idejah in inovacijah ter nato skupaj odlo¢imo o predlogih. Odprti
smo za druge, s kolegi ravnamo poSsteno, prisluhnemo mnenjem
drug drugega in skupaj sprejemamo odlocitve.

Delamo za $olo in otroke. Ce je nekdo v danem trenutku manj
ucinkovit, neuspesSen oziroma naredi napako, ga ne razresimo,
temve¢ mu skuSamo pomagati. Po drugi strani pa posameznika,
ki se postavlja nad druge, skuSamo postaviti nazaj na realna tla.
Drug z drugim ne delimo le strokovnega znanja in idej, temvec
tudi svoje misli in ¢ustva. NaSe osebje je skupnost, velika druzina,
katere ¢lani se drug pred drugim obnasSajo naravno.

Zelim si biti kar se da dobra ravnateljica

Imam jasno zastavljene vrednote in pristnosti pripisujem velik po-
men. Pri svojem vsakdanjem delu se trudim delati le tisto, kar ima
smisel. Lo¢im pomembne informacije od nepomembnih in ne za-
pravljam energije za nepomembne stvari. To¢no vem, kaj in kdaj
storiti. Ko trdno verjamem v nekaj, to delim z drugimi, da bi le-ti
razumeli procese, ki jim sledimo. Tudi v najslabsi situaciji posku-
Sam najti najboljso reSitev. Ker zaupam svojim kolegom, lahko z
njimi delim naloge. NaSe vsakodnevno delo je zahtevno, vendar
to ne pomeni, da ga ni mogoce izvesti. Véasih svojemu timu na-
lozim prevec¢ nalog; v tem primeru malo upoc¢asnim. Vem, s ¢im
se moji kolegi ukvarjajo vsak dan. Spremljam naloge, ki sem jim
jih razdelila; vem, kdo, kaj in kdaj po¢nejo ter kdaj bodo zakljudili
nalogo, in jih pustim delati. Dajem jim obcutek, da je njihovo delo
pomembno, in jim pomagam, ¢e se jim kje zatakne. Ne maram
sedeti za zaprtimi vrati svoje pisarne, vSe¢ so mi neformalni pogo-
vori. Po svojih najboljsih moceh se trudim spoznati svoje kolege.
Ker jih poznam, opazim, kadar ima kdo izmed njih problem. Zame
je najvecji strokovni izziv zagotoviti, da imajo moji kolegi, kar po-
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trebujejo, in ne, kar si Zelijo. Sposobna sem opravljati in posvecati
svojo pozornost vec¢ stvarem hkrati, se moc¢no osredotoditi in hitro
odlocati. Moj namen je Ziveti in delati na miren nacin, zato se tru-
dim okoli sebe ustvarjati umirjenost. Cenim dobro opravljeno delo
in mi je v8ec, ¢e drugi cenijo moje delo. Sem ¢loveska in vedno na
voljo. Véasih se pokazem ranljiva in obcasno se odlo¢im pokazati
nekaj Sibkih toc¢k. Upam, da bo to ustvarilo ozrac¢je zaupanja. Mi-
slim, da sta moje Zivljenje in delo vzor drugim.

Motivacija

Ljudi lahko motivira$ z denarjem, ¢lovec¢nostjo, vendar po mojem
mnenju obstaja le ena dobra resitev, to je personalizirana motiva-
cija. Da lahko motiviram na tak nac¢in, moram vedeti, kaj si Zelijo
moji kolegi. Ker Zelim ustvariti pozitivno delovno vzdusje, zasta-
vljam cilje, katerih rezultat sta uspeh in zadovoljstvo. Pri tem sta
zelo pomembni dve stvari. Prvi¢, zastavljam cilje, ki so realni in
zaZeleni s strani mojih kolegov. Drugi¢ — podobno kot pri otrocih
— dajem poudarek uspesnosti in ne neuspehu. Ni skrivnost, da Ze-
lim vplivati na ¢ustva. Zavedam se dejstva, da vec¢ ¢ustev kot lahko
ustvarim v smeri zastavljenih ciljev, bolj mi bodo kolegi pripra-
vljeni slediti.

Zakaj so otroci angeli?

Jasno je, da otroci niso angeli, vendar v nasi Soli delamo tako ucin-
kovito, da nimamo vedenjskih tezav. Za to obstaja vec¢ razlogov, in
sicer upravljanje, znanje uciteljev, timsko delo, uporabljene me-
tode in sodelovanje s starsi. Ucitelji so tim in celotna Sola je tim.
Ce so motivirani zaposleni, so motivirani tudi otroci. Ce tako udi-
telji kot ucenci uzivajo v ucenju, so zadovoljni tudi starsi.

Zamnaso Solo je znacilen pristop k poucevanju, ki uciteljem omo-
goca uporabo sodelovalnega skupinskega dela pri poucevanju na
visoki ravni v akademsko raznolikih razredih. Cilj takega pouce-
vanja je zagotoviti akademski dostop in uspeh vseh uc¢encev v he-
terogenih razredih.

Sodelovalno ucenje je ucinkovita strategija poucevanja aka-
demsko, jezikovno in kulturno raznolikih razredov. U¢itelji znotraj
majhnih skupin vzpostavijo enakovredno interakcijo med sicer
razli¢nimi statusi.

Tradicionalne naloge v razredu zahtevajo ozek spekter intelek-
tualnih sposobnosti. Ko jih vprasamo po njihovih izkusnjah uce-
nja pri naravoslovju, vec¢ina ucencev omenja poslusanje preda-
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vanj, branje u¢benikov, oznacevanje klju¢nih odlomkov in povedi
ter pomnjenje podatkov. Ucitelji se morajo zavedati, da pri delu
v skupinah neposredno poucevanje ni prakticno. Ko poucevanje
preide na manjsSe skupine, se namrec¢ tako ucitelji kot ucenci ob-
nasajo drugace kot pri tradicionalnem pouku celotnega razreda.
Ucitelji prenesejo avtoriteto na ucence, tako da le-ti prevzamejo
odgovornost za svoje vedenje in ucenje.

V zadnjih desetletjih delu pripisujemo veliko pozornosti. Vsak
drzavljan sodobnih druzb mora razviti osnovne vesc¢ine in Siroko
izobrazbo, potrebno za izpolnjevanje njihovih obveznosti tako na
trgu dela kot v zasebnem Zivljenju. Glavni cilj nasih programov
je razvoj teh osnovnih spretnosti in sposobnosti. Zdrava usmeri-
tev v uspeh in obc¢utek smisla, ki ne preideta v karierizem, otro-
kom omogocata toleriranje neuspehov, utrditev na negativnih iz-
kus$njah in jih spodbujata k doseganju novih rezultatov.

Ceprav jih ne pripravimo na nova delovna mesta, v nasi Soli
izobrazimo posameznike, ki so se sposobni razvijati in prilagajati
hitro spreminjajo¢emu se svetu.

Uporabljamo metode poucevanja in delamo znanje privlac¢no.
PrikrajSsanim otrokom Zelimo zagotoviti ustrezno izobrazbho, zna-
nje in spretnosti ter jih motivirati za ucenje.

Da bi vzpostavili u¢inkovit zavod, kjer so razmere v skladu s po-
trebami, dajemo poudarek organizaciji ucenja in ne centralizaciji
ucenja. Uc¢inkovitost pomeni ustvarjanje sodelovalnih sposobno-
sti in spretnosti, ki vkljucujejo razvoj prilagodljivosti, delitev dela,
namenjanje pozornosti drug drugemu, ustvarjanje odgovornosti,
oblikovanje spretnosti razpravljanja, reSevanje konfliktov ter po-
znavanje sebe in vrstnikov.

Namesto povzetka

Junija se je pripetil naslednji dogodek. Majhna priblizno g-letna
deklica in 12-letni decek sta me pricakala pred mojo pisarno in
bila sem prepricana, da ju nisem $e nikoli videla. Izkazalo se je,
da sta prisla iz druge vasi, ker sta sliSala, da je nasa Sola drugacna
od drugih. Prosila sta me za dovoljenje, da se udelezita nekaj uc-
nih ur, in kasneje, da jima dovolim postati u¢enca nase sole. Bila
sem presenecena in sem imela slabo vest zaradi druge Sole, a sem
bila hkrati zadovoljna in ponosna. To je le en primer pozitivne po-
vratne informacije, zaradi katerih se je vredno maksimalno truditi
vsak dan.
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Kazalniki v izobraZevanju

V ¢lanku navajamo opredelitev kazalnikov v izobrazevanju. V uvodu
na kratko povzemamo zgodovino njihovega razvoja. Osrednji del be-
sedila se nanaSa na dve vrsti sistema kazalnikov: na eni stran na sis-
teme kazalnikov na makro ravni, na drugi strani pa na vec¢ ravneh.
Navajamo konkretne primere obeh vrst kazalnikov. Zadnji del ¢lanka
prikazuje razli¢cne rabe in razlage sistemov kazalnikov, vsak od njih se
nanasa na dolo¢en pogled na kakovost v izobrazevanju.

Kljucne besede: kazalniki izobrazevanja, sistem kazalnikov

Educational Indicators

The paper defines educational indicators. The introductory chapter
gives a brief overview of the history of the development of educational
indicators. The main text refers to two types of indicator systems, i.e.
those at the macro level and those at various levels, and gives concrete
examples of both. The last chapter describes and explains various uses
of indicator systems, where all the systems are associated with certain
views of the quality of education.

Keywords: educational indicators, indicator system
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Ucitelj - karierni javni usluzbenec

Pedagoski poklic v Sloveniji je reguliran s predpisi. Po zakonu mo-
rajo imeti strokovni delavci na podroc¢ju vzgoje in izobrazevanja ustre-
zno izobrazbo, opravljen strokovni izpit in morajo obvladati slovenski
knjizni jezik. Pridobiti morajo tudi pedagoska, pedagosko-andragoska
ter specialnopedagoska znanja. Strokovni delavci v vzgoji in izobra-
Zevanju napredujejo v placne razrede in nazive (mentor, svetovalec
in svetnik). Ce primerjamo slovenskega ucitelja z ucitelji iz nekaterih
drugih evropskih drzav, ugotovimo, da je pri nas bistveno lazje postati
ucitelj, da imajo ucitelji zagotovljeno brezplatno nadaljnje izobraze-
vanje in usposabljanje ter tudi napredovanje in da so place zacetnikov
visoko nad evropskim povprec¢jem.

Kljucne besede: ucitelj, javni usluZbenec, pripravnistvo, zacetno uspo-
sabljanje, strokovni izpit, napredovanje, nadaljnje izobraZevanje in
usposabljanje

Teacher - Career Civil Servant

Teaching profession in Slovenia is regulated with legislation, in accor-
dance with which education professionals are required to have appro-
priate education, pass the professional examination and have a good
command of Slovene literary language. They must also acquire peda-
gogical, pedagogical/andragogical and special pedagogical knowledge
and skills. Education professionals progress through salary grades and
titles (mentor, adviser and counsellor). A comparison of the teaching
profession in Slovenia to those in other European countries shows that
in Slovenia it is much easier to become a teacher, teachers are provi-
ded with the opportunities for promotion as well as free further edu-
cation and training, and beginners’ salaries are much higher than the
European average.

Keywords: teacher, civil servant, internship, initial training, professio-
nal examination, promotion, further education and training
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Evropsko in nacionalno ogrodje kvalifikacij: mednarodna
primerjava te problematike v izbranih drzavah in Sloveniji

V ¢lanku bomo bralce seznanili s stanjem na podroc¢ju vzpostavljanja
nacionalnega ogrodja kvalifikacij v povezavi z evropskim (Evropska
unija) in v Sloveniji. Slovenska javnost to podroc¢je pozna razmeroma
slabo. V ¢lanku bomo predstavili osnovne pojme iz ogrodja kvalifika-
cij, povzeli mednarodno primerjavo v treh izbranih drzavah in prika-
zali stanje v Sloveniji. V okviru raziskave na Fakulteti za management
Koper je bilo ugotovljeno, da je na tem podroc¢ju klju¢nega pomena
ustvarjanje in krepitev medsebojnega zaupanja v vseh sistemih prido-
bivanja kvalifikacij ali njihovih posameznih komponent, kar pomeni
tvorno sodelovanje vseh udeleZencev. Se posebno v visokem $olstvu
intenzivno raste potreba po novih priloznostih za povecevanje mobil-
nosti znotraj drzav in med njimi, med izobraZevalnimi sistemi in sis-
temi za usposabljanje, med formalnim in neformalnim uc¢enjem, zato
je kljutnega pomena iskanje odgovora na vprasanje, kako oblikovati
nacionalno ogrodje kvalifikacij, ki bo zadostilo prakti¢cnim potrebam
v visokem Solstvu, kot jih navaja Resolucija o nacionalnem programu
visokega Solstva Republike Slovenije 2007-2010.

Kljucne besede: visoko $olstvo, vsezivljenjsko ucenje, nacionalno ogrod-
je kvalifikacij, evropsko ogrodje kvalifikacij

European and National Qualifications Framework:
An International Comparison of Selected Countries and Slovenia

The paper offers an insight into the setting up of a national qualifi-
cations framework (NQF) in relation to the European Qualifications
Framework (E0¥) and in Slovenia. The knowledge of Slovene public
of this issue is relatively poor. The paper presents the basic qualificati-
ons framework concepts, summarises an international comparison of
three selected countries and describes the situation in Slovenia. The
study conducted at the Faculty of Management Koper found that it is
crucial to establish and enhance mutual trust in all systems of acqui-
ring qualifications or their individual components, which requires ac-
tive participation and cooperation of all involved. Especially in higher
education, we have witnessed an increasing need for new opportuni-
ties to enhance the mobility within and between countries, between
educational and training systems, and between formal and informal
learning. Therefore, it is essential to find the answer to the question of
how to design the NQF that would meet the practical needs of higher
education, as indicated by the Resolution on the National Programme
of Higher Education of the Republic of Slovenia 2007-2010.

Keywords: higher education, lifelong learning, national qualifications
framework, European Qualifications Framework
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Motivacija in kako motivirati?

Ljudje nekatere stvari pocnemo, ker nas veselijo, spet druge, ker nam
prinesejo stvari, ki jih imamo radi. Potrebi ali Zelji, da nekaj naredimo,
pravimo motiv. Motivacija je sestavljen pojav, ki ga dolo¢a dednost, bi-
ologija, nasi instinkti in potrebe, z druge strani pa nasa razmisljanja,
kognicija, to, kar smo se naucili s posnemanjem in vpogledom. Psi-
hologija motivacije se ukvarja z vprasanjem, kaj nas privede do tega,
da nekaj naredimo ali ne naredimo. Zgodnje teorije motivacije so le-
to skusale razloziti s povezovanjem vedenja in Casa, kdaj se je le-to
pojavilo. NovejSe teorije so se usmerile bolj v fiziolo§ke meritve in ko-
gnicijo. Ce Zelimo motivirati sodelavce, je prvi korak, da se sami za-
vedamo, zakaj kaj po¢nemo ali ne po¢nemo, kaj je vzrok nasih dejanj.
Ce vemo, kaj nas motivira, lahko za¢nemo sklepati o tem, kaj mo-
tivira nase sodelavce, zato jih bomo posledi¢no tudi znali usmerjati,
motivirati. Dobro je, da smo vzgled na vseh podro¢jih, da nagradimo
ustrezno vedenje, da razvijamo moralo in timski duh, da se zavedamo
potreb podrejenih, ki Zelijo postati sestavni del nalog tima in organi-
zacije ipd.

Kljucne besede: motivacija, teorije motivacije, nagoni in spodbude, po-
trebe, cilji, samouresnicitev, samoucinkovitost, samopodoba, analiza
primerov

Motivation and How to Motivate?

People do certain things because they make us happy and others be-
cause they bring us things we like. The need or desire to do some-
thing is called a motive. Motivation is a complex phenomenon deter-
mined by our genetics, biology, drives and needs, as well as by our
thinking, cognition, and what we have learned by imitation and in-
sight. The psychology of motivation deals with the question of what
makes us do or not do something. Early theories of motivation tried to
explain this by associating behaviour with the time when it occurred.
More recent theories have focused more on physiological measure-
ments and cognition. If we want to motivate our colleagues, the first
step we must take is to become aware of why we do or don’t do things,
what is the cause of our actions. If we know what motivates us, we
can begin to assume what motivates our colleagues, which means we
will consequently be able to guide and motivate them. It is important
to set an example in all areas, reward desired behaviour, develop mo-
rale and team spirit, as well as be aware of the needs of our colleagues
who want to become part of the assignments of the team and organi-
sation, etc.

Keywords: motivation, theories of motivation, drives and incentives,
needs, goals, self-fulfilment, self-efficacy, self-esteem, case studies
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Delovna uspesnost iz naslova povecanega obsega dela
za javne usluzbence v letu 2011 in polozajni dodatek

Kljub zakonsko dolo¢enim interventnim ukrepom je v javnem sek-
torju mogoce usluzbence dodatno placati za delovno uspesnost iz po-
veCanega obsega dela ali jim dodeliti poloZajno dodatek. Plac¢ilo po-
vecanega obsega dela je namenjeno javnim usluzbencem, ki so pri-
pravljeni v okviru rednega delovnega Casa opraviti delo, ki sicer ne
sodi v njihov delokrog. S tem naj bi prihranili sredstva za nove za-
poslitve. V ta okvir so uvrsceni tudi projekti, ki jih posamezni prora-
¢unski uporabniki pridobivajo prek razpisov pristojnih ministrstev in
se financirajo iz evropskih sredstev (projekti Ess). Bistven pogoj za
placilo delovne uspesnosti iz naslova povecanega obsega dela je, da
za isto delo predstojnik ne odredi dela prek polnega delovnega casa.
Polozajni dodatek je del place, ki pripada javnemu usluzbencu, ki izvr-
Suje pooblastila v zvezi z vodenjem, usklajevanjem in izvajanjem dela
kot vodja notranje organizacijske enote, vrednotenje teh nalog pa ni
vkljuceno v osnovno placo delovnega mesta, naziva ali funkcije.

Kljucne besede: javni usluzbenci, delovna uspesnost, polozZajni dodatek,
povecan obseg dela, interventni ukrepi

Extra Pay for the Work Performance of Civil Servants under
an Increased VWorkload in 2011 and Grade-Related Allowances

Despite the statutory intervention measures, public sector employees
can receive extra pay for their work performance under an increased
workload, or grade-related allowances. The extra pay for an increased
workload is given to civil servants who are willing to carry out work
that does not fall within their responsibilities during their normal wor-
king hours. This enables the organisation to save the resources ne-
eded for hiring a new employee. This includes projects acquired by
individual budget users through public calls of various ministries and
financed by the European funds (EsF projects). The key condition for
the financial compensation for work performance under an increased
workload is that the head does not order more work for it than what
is considered a full-time job. Grade-related allowances are part of the
salary of civil servants who exercise the powers related to the mana-
gement, coordination and implementation of work as heads of internal
organisational units, where the financial compensation for these tasks
is not included in the basic salary of the post, title or function.

Keywords: civil servants, work performance, grade-related allowan-
ces, increased workload, intervention measures
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Popis kot del sistema notranjih kontrol v javnem zavodu

Pomen nadziranja porabe javnih sredstev se v zadnjih letih povecuje.
Drzava zagotavlja javne dobrine, zato med drugim ustanovi javne za-
vode, ki so nepridobitne organizacije in jih drZzava v celoti ali deloma
tudi financira. Med javnimi zavodi so tudi Sole in vrtci. Poslovanje vsa-
kega proracunskega porabnika mora biti organizirano tako, da si pri-
zadeva ¢im bolj u¢inkovito, uspesno in gospodarno, hkrati pa pravilno,
poslovati z javnimi sredstvi. Javni zavodi porocajo javnosti o svojem
delu z letnimi poro¢ili. Racunovodski izkazi so sestavni del letnih po-
rocil in so zapis dogodkov, ki so se zgodili v preteklosti. Racunovod-
ske in druge informacije, ki jih zagotavljajo letna porocila, morajo biti
predvsem resni¢ne in postene. To med drugim zagotavlja javni zavod
s popisom. Popis izvajajo nepristranske popisne komisije, s ¢imer za-
gotovimo del notranje kontrole v javnih zavodih. Popis ureja kar nekaj
pravnih okvirjev. Pri popisu se dogajajo tudi nepravilnosti, ki jih prav
tako predstavljamo v prispevku.

Kljucne besede: popis, inventura, porocanje, racunovodstvo, poslovno
poro¢cilo, racunovodski izkazi

Inventory as Part of the System of Internal Control
in a Public Institution

The importance of overseeing public spending has increased in recent
years. The state provides public goods, which is why it establishes pu-
blic institutions, i. e. non-profit organisations fully or partly funded by
the state. Public institutions include schools and kindergartens. All pu-
blic institutions should strive to spend public funds in the most effici-
ent, effective, economical and, at the same time, right way. They in-
form the public about their activities through annual reports. Finan-
cial statements are an integral part of annual reports and a record of
the events that happened in the past. Accounting and other informa-
tion provided in annual reports must be first and foremost true and
honest. This is ensured through an inventory carried out by an im-
partial inventory commission, which provides a part of internal con-
trol in public institutions. Inventory is regulated by quite a few legal
frameworks. The paper also describes irregularities that may occur
during an inventory.

Keywords: inventory, reporting, accounting, business report, financial
statements
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Raznolikost: dejavnik tveganja in posledica vrstniSkega nasilja?

Prispevek prinasa razmisljanje o odnosu med vrstni§kim nasiljem in
raznolikostjo ucencev ter dijakov v Soli. Vrstnisko nasilje je oblika
medsebojnih odnosov med vrstniki, ki Zrtve nasilja ¢ustveno, socialno
ali fizicno poskoduje ali pa materialno osSkoduje. Kaj je $kodljivo in
kaj sprejemljivo v medsebojnih vrstniSkih odnosih, pa strokovnjaki ra-
zumejo in definirajo razli¢no. Vec¢ina strokovnjakov razume vrstnisko
nasilje kot odnos med Zzrtvijo, povzrociteljem in opazovalci. Obstaja
tudi povezava med nasiljem v druzini in udeleZenostjo v vrstniskem
nasilju. Otroci, ki imajo izkusnjo z nasiljem v druzini, so dvakrat pogo-
steje udeleZeni v vrstniSkem nasilju. Odgovorni za dejavnike tveganja
nasilja v $oli so tudi ucitelji, ravnatelji in starsi. Raznolikost je lahko
dejavnik tveganja ali posledica vrstniSkega nasilja. Razli¢ne raziskave
so pokazale, da je nemajhen deleZ ucencev in dijakov isto¢asno v vlogi
Zrtve in povzrocitelja. Otroci in mladi, ki so dolgo ¢asa trpin¢eni, lahko
razvijejo motnje hranjenja, se samoposkodujejo, postanejo depresivni
ali samomorilni. Njihovih bolecin in ranljivosti v Solah praviloma ne
znamo in me zmoremo ozdraviti, Se posebno, ¢e hkrati prezivljajo na-
silje tudi v druZini.

Kljucne besede: nasilje, vrstnisko nasilje, dejavniki tveganja, raznoli-
kost med ucenci, Zrtev, ustrahovanje, trpincenje, strokovna pomo¢

Diversity: A Risk Factor and Consequence of Bullying?

The paper reflects on the relationship between bullying and diversity
among pupils. Bullying is a form of interpersonal relations among pe-
ers who cause emotional, social or physical harm, or material dama-
ges to a victim. The understanding and definition of what is harmful
and acceptable in peer relationships differs among professionals. Most
of them understand bullying as a relationship between the victim,
bully and observers. There is also a link between domestic violence
and the participation in bullying. Children who have experienced do-
mestic violence are twice as likely to participate in bullying. Teachers,
head teachers and parents are among the responsible for risk factors
of violence in schools. Diversity can be a risk factor or a consequence
of bullying. Various studies have shown that quite a sizeable share of
pupils is at the same time in the role of a victim and a bully. Children
and young people who have been bullied for a long time can develop
eating disorders, hurt themselves, and become depressed or suicidal.
Schools usually do not know how to and cannot heal their pain and
vulnerability, especially if they are at the same time also experiencing
domestic violence.

Keywords: violence, bullying, risk factors, diversity among pupils, vic-
tim, intimidation, harassment, professional help
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Strokovne razprave kot strategija vodenja za ucenje

Pomen kakovostnega izobraZevanja je zadnje desetletje vodilo izobra-
Zevalne politike v slovenskem in mednarodnem prostoru. V sredisce
se postavlja vodenje ucenja in poucevanja, kar bi lahko bil premik v
smeri vodenja za uéenje. Stevilne raziskave so pokazale, da je vode-
nje najpomembnejsi dejavnik, ki vpliva na dosezke uc¢encev in zato
lahko govorimo tudi o ravnateljevem vplivu na profesionalno ucenje.
V programu Vodenje za u¢enje smo v Solskem letu 2009/2010 v skupini
desetih ravnateljic za osrednjo vsebino izbrale strokovne razprave, s
katerimi smo okrepile profesionalizem uciteljev, kajti v tem procesu
razvijamo in povecujemo sposobnost uciteljev — in s tem Sole — za
spreminjanje. Strokovne razprave so obogatile delo aktivov, ucitelje
pa smo opolnomocili za podro¢je dela, s katerim se srecujejo zelo po-
gosto, pa se zanj vecinoma posebej ne usposabljajo. Nenazadnje pa se
je pokazalo, kako pomembno je ustvarjati nove mreze ravnateljev in
jim omogociti, da lahko strokovno razpravljajo o svojem najpomemb-
nejSem poslanstvu, to je o vodenju za ucenje.

Kljucne besede: vodenje za ucenje, ucenje uciteljev, strokovne raz-
prave, listkovnik, evalvacija, Sola, priporocila za prakso, primeri iz
prakse

Expert Discussions as a Strategy of Leadership for Learning

In the past decade, the importance of quality education has shaped
educational policies in Slovenia and internationally. The focus on the
leadership of teaching and learning could represent a shift towards
leadership for learning. Since various studies have shown that leader-
ship is the most important factor affecting the performance of pupils,
we can talk about the influence of head teachers on professional le-
arning. In 2009/2010, a group of ten head teachers in the frames of
the programme Leadership for Learning focused on expert discus-
sions which increased teachers’ professionalism, and developed and
enhanced their ability — and the ability of schools — to change. Expert
discussions enriched the work of teachers and better equipped them
for the area of work which they deal with very often but are usually not
specifically trained for. Last but not least, the discussions have shown
how important it is to create new networks of school heads and ena-
ble them to discuss their most important mission, i.e. leadership for
learning.

Keywords: leadership for learning, teacher learning, expert discussi-
ons, portfolio, evaluation, school, recommendations for practice, case
studies
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Razpisi Sole za ravnatelje v aprilu zo11:

e program Sola za ravnatelje
e program MreZze ucecih se Sol 1
¢ program MreZe ucecih se Sol 2

Razpisi bodo objavljeni konec aprila 2011
na spletni strani www.solazaravnatelje.si



SR

ISSN 1581-8225

9771581 822503‘



	Jaap Scheerens: Kazalniki v izobraževanju
	Darinka Cankar: 
Učitelj – karierni javni uslužbenec
	Doris Gomezelj Omerzel in Nada Trunk Širca: Evropsko in nacionalno ogrodje
kvalifikacij: mednarodna
primerjava te problematike
v izbranih državah in Sloveniji
	Norbert Jaušovec: Motivacija in kako motivirati?

	Ksenija Mihovar Globokar: Delovna uspešnost iz naslova
poveč
anega obsega dela za javne
uslužbence v letu 2011 in položajni
dodatek
	Tatjana Horvat: Popis kot del sistema notranjih
kontrol v javnem zavodu

	Doroteja Lešnik Mugnaioni: Raznolikost: dejavnik tveganja
in posledica vrstniškega nasilja?
	Justina Erčulj et al.: Strokovne razprave kot strategija
vodenja a za uč
enje
	Nagy Emese Kovacs: Zavezanost kakovosti
	Povzetki | Abstracts



