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Predgovor

Pedagoski studij in z njim povezano bodoce poklicno udejstvovanje sta
klju¢na za kakovostno izobrazevanje otrok in mladine. Kakovost izobrazeva-
nja bodocih pedagoskih delavcev je namre¢ primarnega pomena za nadalj-
nje delo, saj je najpomembnejsi Solski dejavnik, ki vpliva na dosezke ucen-
cev. Izvajanje konceptualne kontinuitete, kjer je na eni strani poskrbljeno za
strokovno uvajanje mladih v poklic, na drugi pa za aktivno staranje in razbre-
menitev starejSih kolegov, je klju¢na nevralgi¢na tocka pri zadovoljevanju
osnovnih poklicnih in osebnostnih potreb obeh skupin.

V monografiji tako izpostavimo pomen osrednjega akterja izobrazevanja,
ucitelja — mentorja, strokovno in ¢ustveno inteligentnega, zrelega posame-
znika, ki bo znal s selektivno prednostnimi nalogami delovnega opusa in
prakti¢nim vodenjem usmerjati svojega mlajsega kolega ter bo sistemsko za-
$¢iten (v smislu spodbujevalnih dejavnikov proznosti oz. zmanjsevanja de-
lovnega obsega, nagrajevanja, pred¢asne upokojitve ipd.). Monografija pre-
ucuje polozaj pedagoskih delavcev in z njimi povezanega aktivnega stara-
nja ter poloZaj bodocih pedagoskih delavcev, Studentov Univerze na Primor-
skem, Pedagoske fakultete.

Predstavljena izhodisca in problematika staranja prebivalstva, zanimanja
za pedagoski poklic in nenazadnje napovedovanja stanja ter razmer, pove-
zanih z aktivnim staranjem strokovnih delavcev v VIZ s postopnim uvajanjem
mladih v poklice, so nas privedli do poglobljenega raziskovanja. Na podlagi
analize obstojece literature in opravljenih raziskav s strokovnimi delavci v VIZ
in z bodocimi pedagoskimi delavci prikazemo pomen pedagoskega poklica
in potrebo po nacrtovanju zaposlovanja, izobraZevanja in usposabljanja pe-
dagoskih delavcev. Za dosego namena raziskovanja smo izhajali iz naslednjih
raziskovalnih korakov: (a) analize obstojece literature, zakonodajnih in pro-
gramskih izhodis¢; (b) analize obstojecih strategij in praks aktivhega uprav-
ljanja starosti v drzavah ¢lanicah EU; osredotocanje na kontekst, politi¢ni in
pravni okvir, financiranje in strukture za spodbujanje aktivnega upravljanja
starosti na delovnem mestu ter vlogo usmerjanja; (c) izvedbe raziskave med
Studenti pedagoskih smeri (bodocih pedagoskih in strokovnih delavcih) o za-
nimanju za pedagoski poklic in njihovih kariernih ciljih; (d) izvedbe raziskave
med strokovnimi delavci v VIZ o aktivhem staranju.

Prva raziskava analizira, kako so Studentje pedagoske fakultete po zace-
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Predgovor

tnem izobrazevanju in usposabljanju pripravljeni na poklic, in predstavlja ne-
katere mednarodno primerljive ukrepe za lazje vstopanje v poklicno Zivlje-
nje. Druga raziskava analizira potrebe, mnenja in stalis3¢a pedagoskih delav-
cev ter njihov odnos do aktivnega staranja ob uvajanju mlajsih kolegov v po-
klicno okolje. V nadaljevanju predstavlja nekatere ukrepe za aktivno staranje
ter odpira pomembna vprasanja o prihodnosti uciteljskega poklica, poveca-
nju interesa za pedagoski studij in omogocanju kvalitetnejsega staranja sta-
rejSemu kadru.

V zaklju¢ku podajamo nekatere predloge proznejsih sistemskih resitev,
usmerjenih predvsem v pomen prakti¢nega usposabljanja in ob socasni kre-
pitvi sodelovalnega poucevanja oz. ustreznega mentorskega odnosa med
starejso in mlajso populacijo strokovnih delavcev. Na ta nacin bi omogo-
¢ili ustrezno vodenije in spremljanje usposabljanja bodocih uciteljev ter pri-
spevali h kakovosti nasega izobrazevalnega sistema. Na drugi strani pa bi
omogocili poseben statusni polozaj mentorjem, njihovo razbremenitev in
ustrezen nacionalni sistem nagrajevanja. Pricujo¢a monografija pomembno
odpira nove vrzeli na nacionalni ravni s podro¢ja izobrazevanja bodocih stro-
kovnih in pedagoskih delavcev ter razkriva nekatera pomembna izhodis¢a, ki
jihizpostavljajo zaposleni v vzgoji in izobraZevanju. Monografija je nastala ob
izpostavitvi klju¢nih razprav o izobrazevalnih politikah na nacionalni ravni,
saj poglablja vpogled v razli¢ne dejavnike, ki vplivajo na bodo¢i in priho-
dnji poklic v pedagoskem polju. Pricujoce delo naj bo podlaga za ugota-
vljanje, kako izboljsati ter povezati Studente pedagoskih smeri z vzgojno-
izobraZevalnimi institucijami in omogociti vec¢jo kakovost usposabljanja uci-
teljev, po drugi strani pa omogociti ter obogatiti delovne razmere in prehod
starejsih zaposlenih v tretje Zivljenjsko obdobje.

Studija z naslovom Moznosti aktivnega staranja strokovnih delavcev v vzgoji
in izobraZzevanju s postopnim uvajanjem mladih v poklice je nastala v okviru
projekta Skupaj nad izzive trga dela pod okriljem Konfederacije sindikatov
javnega sektorja Slovenije. Projekt, ki ga delno financira Evropska unija iz
Evropskega socialnega sklada, se izvaja v okviru Operativnega programa za
izvajanje Evropske kohezijske politike v obdobju 2014-2020."

'Prednostna os 11: Pravna drzava, izbolj$anje institucionalnih zmogljivosti, ucinkovita javna
uprava, podpora razvoju NVO ter krepitev zmogljivosti socialnih partnerjev. Prednostna na-
lozba 11.2: Krepitev zmogljivosti za vse zainteresirane strani, ki izvajajo politike na podrocju izo-
brazevanja, vsezivljenjskega ucenja, usposabljanja in zaposlovanja ter socialnih zadev, vklju¢no
s sektorskimi in teritorialnimi dogovori za spodbujanje reform na drzavni, regionalni in lokalni
ravni. Specifi¢ni cilj 11.2.2: Krepitev usposobljenosti socialnih partnerjev v procesih socialnega
dialoga, zlasti na podrocju politik trga dela in vseZivljenjskega ucenja.
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Staranje prebivalstva je v vseh drzavah druzbeno aktualen fenomen, saj ko-
renito spreminja druzbeno strukturo, kulturo, nekatere zaposlitvene meha-
nizme in politiko drzav. Nekatere pomembne strukturne znacilnosti na trgu
zaposlitve v povezavi z delom uciteljev pa Se intenzivneje oblikujejo poloZaj
uciteljske delovne sile in imajo lahko mocne posledice na kakovost in pravi¢-
nost izobrazZevanja. Zato je bistvenega pomena razumevanje podro¢ja zapo-
slovanja uciteljev oz. uciteljskega trga dela, vklju¢no z dejavniki, ki oblikujejo
tamkajsnja povprasevanje in ponudbo, odzivnostjo uciteljev na spodbude,
s kompromisi, s katerimi se vlade soocajo pri usmerjanju poklicnega pod-
ro¢ja uciteljev, ter, nenazadnje, z aktivnim staranjem pedagoskih delavcev s
postopnim uvajanjem mladih v poklice na podro¢ju vzgoje in izobraZevanja.
Potreba po prilagajanju v spreminjajoci se starostni strukturi prebivalstva pa
spodbuja tudi paradoksalna trenda, in sicer: (i) zmanjsevanje brezposelno-
sti z izkljucitvijo starejsih iz trga delovne sile ter (ii) neprilagojenost starejse
delovne sile informacijsko-komunikacijski tehnologiji (IKT) in sodobnim pri-
stopom dela (Kal¢i¢, 2006).

Pri nacionalnem nacrtovanju mehanizmov $olanja za bodoce pedagoske
poklice je povprasevanje odvisno od vrste razli¢nih dejavnikov, kot so npr.
starostna struktura Soloobveznega prebivalstva, stopnja vpisa, zaetna in
kon¢na starost obveznega izobrazevanja, povpreéno Stevilo uéencev v ra-
zredu in povprecna obremenitev uciteljev itd. Delovne razmere v vrtcih in
Solah pa so okvirno doloc¢ene s splo3no delovnopravno zakonodajo (Zakon
o delovnih razmerjih (ZDR-1), 2013), z zakonodajo o javnih usluzbencih (ZJU)
ter s Solsko zakonodajo s podzakonskimi akti (Zakonodaja Ministrstva za izo-
braZevanje, znanost in Sport: ZOFVI, ZPIMVI, ZVrt itn.). Posamezne vidike, kot
SO pripravnistvo, strokovni izpiti in napredovanje, podrobneje urejajo pod-
zakonski predpisi, ki jih izdaja Ministrstvo za izobrazevanje, znanost in Sport.
O obsegu posameznih pravic se minister za izobraZevanje, znanost in Sport
pogaja z uciteljskimi sindikati (SVIZ).

Na ponudbo pa nadalje vplivajo dejavniki, kot so izobrazba uciteljev, za-
poslitev in delovni pogoji ter moznosti zaposlitve izven izobrazevanja. Ne-
katere drzave se soocajo s pomanjkanjem uciteljev, predvsem zaradi stara-
nja pedagoskega osebja, zato iS¢ejo proznejse pristope za vstop v poklic, saj
se trenutna delovna sila pribliZuje upokojitveni starosti (ETUC, 2005; Kanfer
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in Ackerman, 2004). Ob tem opozarjamo na to, da uciteljska politika ne sme
zagotoviti le ustrezne ponudbe uciteljev, ki ustreza povprasevanju na trgu
delovne sile, temvec tudi, da se za zaposlitev izberejo najboljsi mozni kan-
didati in da imajo posamezne institucije ustrezne strokovno usposobljene
pedagoske delavce (glede na specifike in zahteve njihovih uporabnikov). Ce-
prav si drzave lahko prizadevajo za diverzifikacijo kariere uciteljev, so kari-
erne strukture lahko tudi kontraproduktivne, ¢e najboljsi ucitelji ne dobijo
ustrezne zaposlitve.

Kot zanimivost prilagamo podatke ameriskega Urada za popis iz leta 2007,
ki kazejo na to, da bo skoraj ena tretjina delovno sposobnega prebivalstva v
razvitih drzavah sveta do leta 2050 stara 50 let ali ve¢, Stevilo mladih delavcev
pa se bo zmanjsalo (ETUC, 2005; Kanfer in Ackerman, 2004). Podobno ugota-
vljajo tudi v studiji OECD (2006; 2011) z zbirko mednarodno primerljivih sta-
tisticnih podatkov, kjer opozarjajo, da je uciteljski poklic vse bolj neprivlacna
izbira za mlade, kar je povezano z visino plac uciteljic in uciteljev, ter pou-
darjajo, da je bilo v drzavah OECD leta 2015 na osnovno3olski in srednjedolski
ravni v povprecju kar 35% uciteljev starejsih od 50 let, $e leta 2005 pa jih je
bilo v tej starostni skupini 30 % (OECD, 2017). Mladi ucitelji (tj. stari manj kot
30 let) v drzavah OECD predstavljajo le majhen delez uciteljske populacije:
12% na primarni ravni (prvi dve triletji 05), 10% na nizji sekundarni stopnji
(zadnje triletje OS) in 7% na srednje3olski ravni. Prav v povezavi s srednjimi
$olami OECD opozarja na nadvse zaskrbljujoce stanje — v dveh tretjinah drzav
je na srednjesolski ravni mlajsih od 30 let le 10 % uciteljske populacije, v nekaj
drZavah pa je delez mladih uciteljev v srednjih 3olah celo pod 5 odstotki, kar
velja tudi za Slovenijo (OECD, 2017).

Podatki OECD za Slovenijo kazejo, da je bilo pri nas na primarni ravni izo-
braZevanja (prvi dve triletji OS) leta 2015 le 6 % uciteljske populacije mlajse
od 30 let, 63 % uciteljev je v starostni skupini 30—49 let in 32 % v starostni sku-
pini ve¢ kot 50 let. V zadnjem triletju OS je v Sloveniji mlajsih od 30 let 4%
uciteljic in uciteljev, 59 % jih je starih 30-49 let, 37 % jih je starejsih od 50 let.
Na srednjesolski ravni je mladih uciteljic in uciteljev v Sloveniji $e manj: le
3% so mlajsi od 30 let, 59 % jih je v skupini 30-49 let, 38 % je starejsih od 50
let (OECD, 2017). Uciteljska populacija se je po podatkih OECD od leta 2005
do 2015 precej postarala (OECD, 2017). V Sloveniji je bilo leta 2005 od osnov-
nosolske do srednjesolske ravni izobrazevanja mladih uciteljev skupno 12 %,
v starostni skupini od 30 do 49 let jih je bilo 68 %, starejsih od 50 let je bilo
20 %. Leta 2015 so bile te Stevilke naslednje: 4 % mladih, 60 % v starostni sku-
pini 30—49 let, Ze 35 % starejsih od 50 let.

Trenutno je sicer uditeljev, ki prvi¢ vstopajo na trg dela, dovolj, vendar se
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uciteljski kader stara, saj je ve¢ kot polovica uciteljev v terciarnem izobrazeva-
nju starejsih od 50 let. Delez uciteljev, starejsih od 50 let, je manjsi na primarni
in sekundarni ravni ter v predsolski vzgoji in varstvu, in sicer znasa 38, 34 oz.
24% (OECD, 2019b).

Staranje prebivalstva, ki se trenutno dogaja v skoraj vseh razvitih drzavah,
bo imelo tudi velike gospodarske posledice. S staranjem celotnega prebival-
stva namrec lahko pricakujemo, da se bo znatno povecala tudi povprec¢na
starost pedagoskih in drugih strokovnih delavcev na podro¢ju vzgoje in izo-
brazevanja. S staranjem pedagoskih delavcev postaja tudi njihov formalni
¢loveski kapital, ki so ga pridobili v osnovnem obdobju izobraZevanja in us-
posabljanja, vse bolj zastarel. Delavci imajo tako lahko manj spodbud za po-
sodabljanje svojih vesc¢in in kompetenc, saj rastejo njihovi oportunitetni stro-
ki usposabljanja, socasno pa se krajsa potencialno obdobje za izkoris¢anje
le-teh.

Poskus metodoloske napovedi demografskih sprememb v Sloveniji kaze,
da naj bise v naslednjih desetletjih pomembno spremenila celotna starostna
sestava prebivalstva. Leta 2018 so starejsi (tj. prebivalci, stari 65 ali vec let)
predstavljali 19,4 % prebivalstva, leta 2055 naj bil bilo v tej starostni skupini
skoraj 32 % prebivalcev Slovenije, leta 2100 pa nekaj vec kot 31%. Delez otrok
(tj. prebivalcev, mlajsih od 15 let) se bo predvidoma nekaj let $e nekoliko zvi-
Seval (2021, tj. 15,2 %), nato naj bi zacel upadati in leta 2037 dosegel minimum
(okrog 12,9 %). Sledila naj bi pocasna rast tega deleza in leta 2100 naj bi bilo
otrok med prebivalci 13,9 % (Statisti¢ni urad Republike Slovenije, 2019a). Pro-
jekcije prebivalstva EUROPOP2018 so rezultat dela evropskega statisti¢cnega
urada (Eurostata).

Na tem mestu izpostavljamo termin »management staranja« (tj. upravlja-
nje s staranjem), ki ga bomo podrobneje predstavili v Studiji, vklju¢ujo¢ pri-
mere dobre prakse.

O managementu staranja pise Krémarjeva (2010) in navaja, da le-ta po-
sega na podrodje ustvarjanja prijaznega in varnega delovnega okolja za sta-
rejSe delavce, v katerem bo mogoce graditi in prenasati znanje ter veicine
na mlajse sodelavce. Ob tem navaja, da bomo s stratesko usmerjenim ma-
nagementom staranja morali ustrezno udejanjiti ukrepe nacionalnih politik
na individualni in organizacijski ravni.lzraz »aktivno staranje« pa se nanasa
na proces optimiziranja priloznosti za zagotavljanje zdravja, vklju¢enosti in
varnosti z namenom povecanja kakovosti Zivljenja (World Health Organiza-
tion, 2002 v Kré¢mar, 2010, str. 18). Management staranja tako predstavlja pa-
metno upravljanje s starostjo, organiziranje lastnega Zivljenja, upravljanje na
nivoju institucije, ki se osredotoca na zadrzanje starejsih zaposlenih v delov-

15

Uvod



Uvod

nem procesu in na podaljdevanje njihovega aktivnega Zivljenja v druzbi (Zni-
darsi¢, 2008).

Predstavljena izhodis¢a in problematika staranja prebivalstva, zanimanja
za pedagoski poklic in nenazadnje napovedovanja stanja ter razmer, pove-
zanih z aktivnim staranjem strokovnih delavcev v VIZ s postopnim uvajanjem
mladih v poklice, so nas privedli do poglobljenega raziskovanja.
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Proces staranja v Evropi

Glavna znacilnost demografske prihodnosti nase druzbe je »staranje« (Sta-
tisticni urad Republike Slovenije, 2010). Zaradi daljse Zivljenjske dobe, upa-
danja rodnosti in zmanjsevanja stevila mlajsih od 15 let bo starostna meja, ki
v Evropi prebivalstvo deli na mlajse in starejse od 31 let, do leta 2060 dose-
gla mejo 48 let (Statisti¢ni urad Republike Slovenije, 2010). S starostno zapo-
slitvenim paradoksom se srecuje tudi Slovenija, kjer naj bi se po napovedih
Eurostata do leta 2042 Stevilo starejsih od 60 let skorajda podvojilo, Stevilo ti-
stih v starosti 15-62 let pa bo predstavljalo pribl. 59 % prebivalstva (Eurostat,
2010).

Sprememba politike kot nujen odziv na spreminjajoco se starostno, druz-
benoekonomsko in kulturno strukturo prebivalstva se je zacela oblikovati od
zgodnjih devetdesetih let dalje, delno zaradi narascajocih stroskov socialne
varnosti, prihodnjega pomanjkanja delovne sile ter splosnih in predmetno
specifi¢nih spretnosti. Postalo je tudi splosno, da so se sistemi za pred¢asno
upokojitev izkazali za neucinkovite in za druzbo zelo drage (Walker, 2001; Da-
vey, 2002; Avramov in Maskova, 2003).

Drzave so v duhu sistemskih in organizacijskih sprememb razvile politike
za povecanje udelezbe starejsih delavcev s/z: (a) povecanjem pokojninske
starosti, z omejevanjem spodbud za upokojitev; (b) razvojem zakonodaje o
starostni diskriminaciji; (c) zagotavljanjem subvencij delodajalcem za ohra-
njanje zaposlitve starejsih delavcev; (d) zagotavljanjem subvencij za pomoc
pri ponovni vrnitvi starejsih delavcev v organizacijo; (e) vzpostavitvijo spod-
bud za vsezivljenjsko uc¢enje in razvoj vescin v EU; (f) razvijanjem kampanj za
ozavescanje, katerih cilj je spremeniti odnos do starejsih delavcev; (g) usta-
novitvijo organizacij, ki promovirajo »najboljSo prakso upravljanja starosti«
(Walker, 2001).

Nacionalne spremembe v Evropi je spremljal Sirok repertoar razli¢nih pro-
gramskih in zakonodajnih ter drugih sporazumnih dokumentov, objavljenih
od leta 2000, zacensi s sporocilom Towards a Europe for all Ages (Commission
of the European Communities, 1999), ki je ugotovilo, da je visje zaposlovanje
starejsih klju¢nega pomena za uspesen politi¢ni odziv na izzive, ki jih pred-
stavlja staranje prebivalstva.

Leto dni kasneje je lizbonska strategija pokazala nezadostno udelezbo sta-
rejsih delavcev na trgu dela kot eno glavnih slabosti Unije, zato so si zasta-
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Proces staranja v Evropi

vili ambiciozen cilj dviga njihove zaposlenosti na stopnjo 70 % v obdobju do
leta 2010. Spodbujanje vecje udelezbe starejsih delavcev je bilo pomembno
potrjeno na naslednjih zasedanjih Evropskega sveta: v Nici leta 2000 (Euro-
pean Council, 2000); Laekenu leta 2001 (European Council, 2001a); Géteborgu
leta 2001 (European Council,2001b); Stockholmu leta 2001 (European Council,
2001¢); Barceloni leta 2002 (European Council, 2002). Marca 2010 je Evropska
komisija sprejela strategijo Europe 2020, v kateri je opozorila na povecano sta-
ranje in nizko zaposlenost - zlasti starejsih delavcev — kot na dve glavni struk-
turni slabosti Evrope. Komisija je za cilj predlagala 75-odstotno skupno sto-
pnjo zaposlenosti do leta 2020 (European Council, 2003; 2005; ETUC, 2005; Eu-
ropean Commission, 2009; Commission of the European Communities, 2005;
2006). Sprejetju strategije Europe 2020 je sledilo imenovanje Sveta o aktiv-
nem staranju junija istega leta (Council of the European Union, 2010).

V dokumentu Svet poziva drzave ¢lanice EU »da spodbujajo podjetja k uva-
janju strategij za upravljanje starosti [...]; dvignejo stopnjo zaposlenosti sta-
rejsih delavcev z izboljSanjem delovnih pogojev, vlaganjem v vsezivljenjsko
ucenje in odstranjevanjem ovir pri zaposlovanju, vklju¢no s tistimi, poveza-
nimi z diskriminacijo [...]; spodbujajo dostop starejsih do izobraZevanja in
informacijske in komunikacijske tehnologije [.. .J; in k] razvoj[u] skupnega na-
Cela aktivnega staranja« (Council of the European Union, 2010, str. 6—7). V letih
2010 in 2012 je EU vedjo pozornost namenila tudi pokojninski reformi (Euro-
pean Commission, 2010a; 2010b).

Koeficient starostne odvisnosti v druzbi

»Koeficient starostne odvisnosti« je kazalnik, ki kaze stevilo starostno odvi-
snih prebivalcev na 100 delovno sposobnih prebivalcev. To je klju¢en kazalnik
za izraZzanje demografskega pritiska v prihodnosti na ekonomsko dogajanje
v druzbi (Vertot, 2009). Koeficient starostne odvisnosti starega prebivalstva
je v Sloveniji e vedno nizji kot v povprecju v EU, vendar se razlika iz leta v
leto zmanjsuje. V vecini vegjih drzav ¢lanic EU je pricakovano trajanje zivlje-
nja daljse kot v Sloveniji, zato je tudi delez starega prebivalstva v celotnem
prebivalstvu EU v povpredju visji. Hkrati imajo tudi druge drzave nizek delez
otrok, delez delovno sposobnega prebivalstva pa se zmanjsuje, tako da so
tezave, povezane s staranjem prebivalstva, podobne kot pri nas.

Paradigma aktivnega staranja zaposlenih

Iz porocil drzav je razvidno, da ni enotne opredelitve skupine »starejsih de-
lavcev, saj ne gre za homogeno skupino, temve¢ izrazito heterogeno, prav
tako pa so znacilnosti starejsih delavcev po vsej Evropi zelo raznolike. Tako
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Paradigma aktivnega staranja zaposlenih

Preglednica 2.1 Starostne skupine in indeks staranja, Slovenija

Leto Starostne skupine Indeks staranja
0-14 let 15-64 let >65 let
1869 32,9 62,1 5,0 15,2
1910 34,8 58,5 6,7 19,3
1931 30,5 62,5 7,0 23,0
1953 27,7 65,0 7.3 26,4
1991 20,8 68,0 11,2 53,1
2002 15,3 70,0 14,7 96,3
2008 13,9 69,7 16,3 117,1
2014 14,8 67,6 17,7 120,5
2020 15,2 65,0 19,8 130,3
2030 13,7 62,2 24,2 176,6
2040 12,9 59,6 27,5 213,2

npr. OECD med starejSe zaposlene uvrsca tiste, ki so stari 50 let in vec. Laslett
(1991) je zivljenjsko dobo osebe razdelil na stiri dele in skoval izraz »tretja sta-
rost.

Stiri dobe, kot jih navaja avtor, so: (i) doba odvisnosti, socializacije, nezre-
losti in izobrazbe; (ii) doba neodvisnosti, zrelosti in odgovornosti, zasluzka in
varcevanja; (iii) doba osebne izpolnitve; (iv) obdobje dokonc¢ne neodvisno-
sti in smrti (Laslett, 1991). Za posameznika je situacijska opredelitev koristna,
saj se zdravje, dusevne sposobnosti, delovna motivacija in aktivnost ¢loveka
mocno razlikujejo tudi med ljudmi iste kronoloske starosti. Kot zanimivost:
raziskava Eurobarometra o aktivnem staranju iz leta 2012 kaze, da na Malti,
Portugalskem in Svedskem za mlade veljajo ljudje, mlajsi od 37 let, medtem
ko na Cipru in v Gr¢iji veljajo za mlade vsi tisti do 50. leta starosti. V povpre-
¢ju Evropejci verjamejo, da nas za¢nejo obravnavati kot »stare« nekaj pred 64
leti starosti, od 41,8 leta starosti dalje pa se posameznikov ne uvric¢a ve¢ med
»mlado populacijo«. Zaznave se razlikujejo tudi glede na starost in spol: Zen-
ske namre¢ menijo, da se starost zanje za¢ne nekoliko kasneje kot za moske
(65,0 let v primerjavi z 62,7 leti) (European Commission, 2012).

Politika aktivnega staranja, kot strategija za dosego kakovostnega staranja
prebivalstva, temelji na treh stebrih: (i) zdravju, (ii) vklju¢enosti in (jii) varno-
sti (Znidarsi¢, 2008). Gre torej za obliko personifikacije pri delu z zaposlenimi,
osmisljanje dela ter nove vrednote starajoce se druzbe zaposlenih, ki so iz-
podrinile paradigmo dela kot sredstva za preZivetje (European Commission,
2012).
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Proces staranja v Evropi

Na tem mestu moramo izpostaviti tudi »management aktivnega staranja,
ki zajema zavedanje, prepri¢anja, dolznosti delodajalca, strategijo staranja,
delovno zmozZnost zaposlenega in njegovo produktivnost, kompetence, or-
ganizacijo dela in dobro Zivljenje (Kr¢mar, 2010; ve¢ v nadaljevanju).

Najpogostejse teZave starejsih zaposlenih, ki se pri tem pojavljajo na ravni
institucije, so predvsem: produktivnost, konkurenénost, izostanki zaradi bo-
lezni, toleriranje novih sprememb, organizacija dela, delovno okolje in zapo-
slovanje (Krémar, 2010). Na zaposlitveno stopnjo starejsih delavcev pa ucin-
kujeta promocija delovne zmoznosti in razvoj zaposljivosti (Ilmarinen, 2001),
kjer se slednja kaze kot najucinkovitejsa, ko gre za preplet prilagajanja de-
lovnega okolja in delovne skupnosti, individualnega zdravja, funkcionalne
kapacitete in profesionalnih kompetenc posameznika.
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Primeri dobre prakse aktivnega staranja
v Evropski uniji

Primeri dobre prakse pri starostnem managementu so opredeljeni v nekate-
rih evropskih publikacijah (kot npr. Walker, 2001; Naegele in Walker, 2006),
kjer so predstavljeni nekateri ukrepi za boj proti starostnim oviram in/ali
spodbujanje starostne raznolikosti. Ti ukrepi lahko vkljucujejo posebne po-
bude za Stevilne razseznosti upravljanja starosti ter splosne politike zapo-
slovanja, ki pomagajo ustvariti okolje, v katerem lahko posamezni zaposleni
izkoristijo svoj potencial, ne da bi bili prikrajsani za svojo starost.

Obsegin stevilo vklju¢enih primerov dobre prakse so namenjeni predvsem
ponazoritvi vrste pozitivnih ukrepov, ki so jih sprejeli nekateri delodajalci na
delovnih mestih v razli¢nih evropskih drzavah. Dobra praksa torej ni enkratni
dosezek, temvec obsega vrsto moznih manjsih in ve¢jih intervencij, katerih
cilj je premagati starostne ovire in spodbujati starostno raznolikost (Naegele
in Walker, 2006). V nadaljevanju predstavljamo tudi primere dobre prakse, ki
veljajo konkretneje, na podrocju aktivnega staranja oz. upokojevanja peda-
goskih delavcev, na Hrvaskem, Skotskem in Norveskem.

Ceprav je treba starostni management (tj. upravljanje s starostjo zaposle-
nih) izvajati predvsem na ravni organizacije, ga je mogoce spodbujati z zako-
nodajo ali javno politiko za starajo¢o se delovno silo kot celoto, da bi okre-
pili vklju¢evanje na trg dela, povecali ali ohranili produktivnost in izboljsali
kakovost delovnega okolja. Zato tudi nimamo konkretnejsih primerov na
podrocju VIZ, saj gre pri starostnem managementu za »interne dogovore«
in (re)organizacijo dela zaposlenega starejSega pedagoskega ali/in strokov-
nega delavca.

Evropske izkusnje posameznih delovnih okolij s pozitivnim spodbujanjem
aktivnega staranja kazejo, da:

1. z zaposlovanjem starejsih organizacija pridobi dodatne izkusnje in
spretnosti;

2. imajo institucije financ¢ne koristi, ko vlagajo v spretnosti in promocijo
zdravja za staranje svoje delovne sile;

3. se institucije/organizacije z zadrZzevanjem starejsih delavcev na delov-
nem mestu izognejo izgubi spretnosti zaposlenih in s tem tudi pove-
¢ajo kvaliteto dela;
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4. selahko pomembno povecata medgeneracijska solidarnostin delovna
motivacija z izkori$¢anjem starostne raznolikosti v delovnem okolju.

Nekatere specificne kompetence, kot so natan¢nost, zanesljivost in spo-
sobnost komuniciranja s kolegi, starsi in z drugimi, oznacujejo/odlikujejo
predvsem Stevilne starejse zaposlene. Raziskave kazejo, da so lahko starejsi
zaposleni - razporejeni na pravih delovnih mestih glede na svoje posamezne
spretnosti — zelo produktivni (Naegele in Walker, 2006).

Nekatere drzave ¢lanice EU pa se soocajo tudi z drugo posebno tezavo:
mlajsi usposobljeni zaposleni se v iskanju boljsih priloZznosti za zZivljenje in
delo selijo v bogatejse in razvitejse drzave, zato na njihovih nacionalnih trgih
dela zmanjkuje kvalificirane delovne sile. Pravoc¢asno vlaganje v kvalifikacije
starejsih zaposlenih bi bil lahko pomemben ukrep pri izogibanju omenje-
nim tezavam. Evropska komisija je pred kratkim porocala, da zaposlovanje
in zadrzevanje uciteljev, zlasti med tistimi v zgodnji dobi kariere, ostaja ve-
lik izziv predvsem na Svedskem (European Commission, 2017a). Med letoma
2010/2011 in 2018/2019 se je namrec Stevilo Studentov v obveznem izobraze-
vanju povecalo za 11% (z 886.000 na 1 milijon), rast pa naj bi se nadaljevala
vsaj do leta 2030 (Cerna, 2019). Na Svedskem pa se so¢asno pojavlja doda-
tna tezava, saj ima starejso generacijo uciteljev, kjer bi se moral vsak deseti
ucitelj v obveznem Solanju upokojiti v naslednjih petih letih (European Com-
mission, 2017a; 2017b). Po napovedih $vedske nacionalne agencije za izobra-
Zevanje se mora 227.000 uciteljev v obdobju 2017-2031 ustrezno kvalificirati,
da bi zadovoljili povprasevanje narascajoce studentske populacije. Vendar
ocene kazejo, da se bo v tem obdobju kvalificiralo samo 145.000 uciteljev, kar
bo do leta 2031 povzrocilo pomanjkanje vec kot 80.000 uciteljev (European
Commission, 2017a; 2017b).

Moznosti upokojitve uciteljev in drugih strokovnih delavcev v vzgoji
in izobrazevanju na Skotskem

Dvig obicajne pokojninske dobe

Normalna pokojninska doba ¢lana skotskega uciteljskega pokojninskega sis-
tema (STPS): v okviru pokojninskih reform britanske in Skotske vlade, ki so
zacele veljati med letoma 2010 in 2015, imajo ucitelji in vecina drugih javnih
sluZzb upokojitveno starost, ki je enaka POV. Vlada ZdruZenega kraljestva naj
bi do leta 2046 POV povecala na 68 letin na 69 let priblizno deset let pozneje.
Leta 2013 je vlada Zdruzenega kraljestva napovedala, da bo ta povisanja dvi-
govala na priblizno deset let (Options for Retirement — Scotland, b. .).
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Moznosti upokojitve uciteljev in drugih strokovnih delavcev na Skotskem

Predcasna upokojitev

Clani nove sheme CARE na Skotskem se lahko zgodaj upokojijo od s5. leta
starosti dalje (¢eprav nacrtujejo, da se bo od leta 2028 ta starost dvignila na
57 let). Vendar bosta ob predcasni upokojitvi pokojnina in morebitni pavsal
zmanj3ana. Clani $kotskega sistema so lahko upravi¢eni do prezgodnje upo-
kojitve, ¢e so starejsi od 55 let in so zaposleni za nedolocen ¢as. Odlocitev o
predcasni upokojitvi sprejme delodajalec (Options for Retirement — Scotland,
b.l.).

Fazno upokojevanje

Fazna upokojitev omogoca bolj sistematiziran prehod z dela na popolno
upokojitev, saj uciteljem omogoca, da Se naprej ostajajo v poklicu, hkrati pa
izkoriS¢ajo do 75 % upokojitvenega deleza oz. statusa. Da bi bili ¢lani upravi-
¢eni do faznega pokojninskega zavarovanja, morajo soglasati z20-odstotnim
znizanjem place v primerjavi s preteklimi Sestimi meseci. To je mogoce do-
seci tudi z zmanjsanjem njihovega delovnega casa ali s sistematizacijo na
delovno mesto z manjSo odgovornostjo.

Vsako novo zaposlitev je potrebno sprejeti v Sestih mesecev po preneha-
nju prejsnje zaposlitve, prosnjo pa je treba oddati v roku treh mesecev od
zacetka veljavnosti znizanja place. Dogovor je treba doseci z delodajalcem,
ki mora potrditi 20-odstotno zniZanje place in vlogo za fazni dostop upokoji-
tve za zaposlenega ucitelja (Options for Retirement — Scotland, b..). Zas¢iteni
¢lani sheme CARE so upraviceni do dveh moznosti postopnega upokojeva-
nja: po shemi kon¢nih pla¢ pred dokonéno upokojitvijo in po shemi CARE,
po kateri se lahko upokojijo v treh fazah.

O shemi pokojninskega zavarovanja skotskih uciteljev

Shema je bila za nove ¢lane zaprta od 1. aprila 2015, obstojeci ¢lani pa so bo-
disi ostali v njej ali kasneje presli na pokojninsko shemo $kotskih uciteljev iz
leta 2015 (Scottish Public Pension Agency, b. 1.).

Klju¢ne funkcije sheme: najnizja pokojninska starost je 55 let; obicajna po-
kojninska starost je 60 let za ¢lane, ki so se pridruzZili pred 1. aprilom 2007;
obic¢ajna pokojninska starost je 65 let za ¢lane, ki so se pridruZili 1. aprila 2007
ali pozneje; pokojnina, ki temelji na 1/80 placljive delovne dobe za vsako leto
delovne dobe ob normalni pokojninski starosti 60 let; pokojnina, ki temelji
na 1/60 obracunane delovne dobe za vsako leto delovne dobe, ob normalni
pokojninski starosti 65 let; neobdavéena pavsalna moznost ob upokojitvi (sa-
modejno za ¢lane z normalno pokojninsko starostjo 60 let) (Scottish Public
Pension Agency, b. .).
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Shema »umirjanja« za élane STSS

»Shema umirjanja« uvaja postopno moznost upokojitve za ¢lane pokojnin-
ske sheme Skotskih uciteljev, ki se priblizujejo upokojitvi. Ponuja priloznost,
da nadaljujejo s krajsim delovnim ¢asom in hkrati zas¢itijo svojo splosno pra-
vico do kon¢ne starostne pokojnine. Vkljucuje tiste ucitelje, ki so dopolnili
starost 56 let, e je obicajna pokojninska starost 60 ali 61 let. Imeti morajo tudi
najmanj 25 let poucevalne (delovne) dobe, od tega zadnjih 10 let s polnim
delovnim ¢asom. Shema vklju¢uje zgolj obdobje poucevanja in ne obdobja
izvajanja drugih storitev v izbrani instituciji (Scottish Public Pension Agency,
b. l.). Svet in pogajalski odbor za u¢itelje na Skotskem priznava, da se ustre-
znim zaposlenim dovoli upokojitev pred normalno upokojitveno starostjo ali
se jih uvede v t. i. fazno upokojitev.

- Zaposleni ucitelji se lahko pred¢asno upokojijo z znizanimi prejemki.
Najzgodnejsa starost in znizana pokojnina je 55 let starosti. Clani, ki raz-
misljajo o tej moznosti, se morajo zavedati, da bo njihova pokojnina
trajno zniZana. Gre torej za prostovoljno obliko upokojitve.

- Stopenjska ali fazna moznost upokojitve pa uciteljem ponuja moznost
nadaljevanja zaposlitve s krajsim delovnim ¢asom ter z zascito njihove
celotne pravice do koncne starostne pokojnine. Vstopna starost za to
shemo je dolo¢ena na 56 let starosti ali ve¢, Ce je obicajna upokojitvena
starost 60 let ali vec. Fazno upokojevanje zaposlenim daje moznost, da
nadaljujejo zaposlitev z zmanjsano delovno obveznostjo in s prejema-
njem nizje place ob so¢asnem spros¢anju dela pokojnine.

Moznosti upokojitve uciteljev in drugih strokovnih delavcev v vzgoji
in izobrazevanju v Republiki Hrvaski

Zaposleni se v Republiki Hrvaski aktivno starajo do upokojitve. Edina olaj-
Sevalna resitev, ki jim je omogocena na poti do upokojitve, je moznost in
pravica do krajsega delovnega ¢asa uciteljev s 30 ali vec leti delovne dobe
(Kolektivni ugovor za zaposlenike u osnovnoskolskim ustanovama, 2018).

Po novih kolektivnih pogodbah lahko ucitelji in vzgojitelji z ve¢ kot 30
leti delovne dobe od 3olskega leta 2018/2019 dalje izbirajo med dvema mo-
znostma (Kolektivni ugovor za zaposlenike u osnovnoskolskim ustanovama,
2018):

- zmanjSanjem tedenske norme neposrednega vzgojno-izobraZevalne-
ga dela za 2 uri na teden oz.
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- dodatkom k osnovni placi za 4 %, kar ne velja za ravnatelje in strokovne
sodelavce.

Ostali ¢leni, ki nudijo zas¢ito zaposlenim v vzgoji in izobrazevaniju, so:

- 15. ¢len kolektivne pogodbe za zaposlene v osnovnih Solah (Kolektivni
ugovor za zaposlenike u osnovnoskolskim ustanovama, 2018) narekuje
tudi zas¢ito zaposlenih; 32. ¢len navaja, da brez predhodnega soglasja
sveta delavcey, torej sindikalnega pooblas¢enca s pravicami in z ob-
veznostmi sveta delavcev, delodajalec ne sme odpovedati pogodbe o
zaposlitvi ali odpovedati ponudbe spremenjene pogodbe zaposlenim
po 25 letih delovne dobe pri istem delodajalcu in starosti 56 let (in vec);
zenski, ki doji; starSu, posvojitelju ali skrbniku otroka do sedmega leta
starosti; samohranilcu mladoletnega otroka; starsu s tremi ali ve¢ otroki
do 15. leta starosti; starSu otroka z motnjami v razvoju.

— 33.¢len pravi, da ima delavec z najman;j 56 leti in s 25 leti delovnih izku-
Senj pri istem delodajalcu, ki je bil dolo¢en kot organizacijski presezek,
prednost prizaposlitvi, delodajalec pa je dolzan posredovati pri njegovi
novi zaposlitvi na Soli za obdobje 12 mesecev; Ce se je delavec strinjal
s sprejemom pogodbe o zaposlitvi z doloc¢enim krajsim delovnim ¢a-
som od njegovega dogovorjenega delovnega Casa, je delodajalec dol-
zan izplacati razliko v pladi, to je nadomestilo place v visini place po
pogodbi o zaposlitvi in placo, ki jo delavec prejme za krajsi delovni ¢as;
delavcuy, ki je dopolnil 65 let in najmanj 15 let pokojninske dobe, pre-
neha pogodba o zaposlitvi. Iziemoma od dolo¢be Cetrtega odstavka
tega ¢lena pogodba o zaposlitvi preneha ucitelju ali strokovnemu so-
delavcu ob koncu 3olskega leta (31. avgusta), v katerem dopolni 65 let
in najman;j 15 let pokojninske dobe.

- 35. ¢len: delavec v delovnem razmerju za nedolocen ¢as s polnim de-
lovnim ¢asom, star 60 let in s 30 leti pokojninske dobe, katerega delo je
iz poslovnih ali organizacijskih razlogov v 30li v delovnem ¢asu nepo-
trebno, v pogojih prenehanja potrebe po istem v obdobju od treh (3) let
skupnega delovnega ¢asa in nezmoznosti razporeditve na druge sole v
tem obdobju uveljavlja vse pravice zaposlenega, ki je bil odpuséen po
pogodbi o zaposlitvi za polni delovni ¢as iz poslovnih razlogov.

Zmanjsanje obveznosti starejsih uciteljev pri delu

Clen 38: (1) uditelj, ki ima ve¢ kot 30 let delovnih izku3enj, je upravi¢en do
zmanjsanih ur za opravljanje neposrednih vzgojno-izobrazZevalnih del za dve
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(2) uri na teden, pod pogojem, da je zadolZzen za minimalno Stevilo ur za
uveljavljanje pravice do rednega in/ali izbirnega pouka; (2) delodajalec uci-
telju iz prvega odstavka tega ¢lena ne sme nalozZiti nadur, razen v primeru
nujne potrebe, kadar ne more najti ucitelja za nadomescanje; (3) razrednika,
ki uveljavlja pravico iz prvega odstavka tega ¢lena in se mu tedenska obve-
znost zmanjsa za ure rednega pouka, poucevanja na izobrazevalnih podro¢-
jih (glasbenain likovna umetnost in Sportna vzgoja, ¢e je v skladu z u¢nim na-
¢rtom), nadomesca predmetni ucitelj; (4) e poucevanje glasbene umetnosti
izvaja razrednik, ki uveljavlja pravico iz prvega odstavka tega ¢lena, ima pra-
vico do $e ene ure tedenskega zmanjsanja neposrednega vzgojnega dela; (5)
namesto ucitelja, ki uveljavlja pravico iz prvega odstavka tega ¢lena, dodatna
dela, dodatne ure ali druge dejavnosti izvaja drug ucitelj v skladu s tedensko
in z letno nalogo; (6) ¢e ucitelj ne izkoristi pravice do zniZanja iz prvega od-
stavka tega Clena, uveljavlja pravico do zvisanja osnovne place za 4 %.

Moznosti upokojitve uciteljev in drugih strokovnih delavcev v vzgoji
in izobrazevanju na Norveskem

Ucitelji na Norveskem imajo pravico, da se jim letna omejitev poucevanja
znizaza do 6 0z.12,5 % od zacetka Solskega leta v koledarskem letu, v katerem
dopolnijo 57 oz. 60 let starosti. Letno zmanjsanje okvira pomeni prerazpore-
ditev delovnih nalog znotraj obi¢ajnega Solskega leta. Prerazporejeni cas se
uporablja za pedagosko delo in naj bi olajsal delovno ter upokojitveno situ-
acijo posameznega ucitelja (Statens Pensonskasse, 2021).

Druge ugodnosti za norveske ucitelje:

- Dodatni prazni¢niteden za 60-letnike. Vsi 60-letniki dobijo dodaten do-
pustniski teden od leta, ko dopolnijo 60 let.

— Zascita pred odpovedjo zaradi starosti. Na podlagi Zakona o delovnem
okolju (§ 15-7) so Norveski ucitelji ustrezno zas¢iteni pred nepravi¢no
odpovedjo: (1) Zaposlenega ni mogoce odpustiti brez objektivnih ra-
zlogov.

- Pogodbena pokojnina (AFP). Pogodbena pokojnina (AFP) je shema
pred¢asne upokojitve za zaposlene med 62. in 67. letom starosti. Shema
je kolektivno dogovorjena in je povezana s pokojninskim sistemom, ki
ga imajo zaposleni na svojem delovnem mestu (prim. AFP za ucitelje
in drzavne usluzbence - Vladni pokojninski sklad (SPK)).

- Letno placilo za upokojence (skupinsko zavarovanje in obravnava pri-
merov za upokojence z moznostjo dodatnega odvetniskega zavarova-
nja) (Statens Pensonskasse, 2021).
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Vodnik po dobri praksi pri upravljanju starosti

Dobra praksa pomeni, da imajo starejsi delavci enak ali poseben dostop do
razpoloZljivih delovnih mest in da potencialni prosilci niso diskriminirani -
neposredno ali posredno (Walker 1997, str. 3; 2001).

Strategije upravljanja starosti so klju¢nega pomena za povecanje upoko-
jitvene starosti, hkrati pa zagotavljajo daljse in izpolnjeno delovno Zivljenje
posameznikov. Kljub stevilnim dobrim praksam in primerom upravljanja sta-
rosti le-ti niso vklju¢eni v kadrovske politike ter jih ne podpirajo nacionalne
politike oz. institucije (Cedefop, 2015). Koncept upravljanja starosti je razme-
roma nov, prav tako je malo nacionalnih politik ali obveznih smernic za ak-
tivno upravljanje starosti na delovnem mestu, ki ga smotrno vkljucujejo v
svoj nacionalni program (op. razen v Franciji).

Upravljanje starosti zajema naslednjih osem razseznosti: (1) zaposlovanje;
(2) izobrazevanje, usposabljanje in vsezivljenjsko ucenje; (3) razvoj kariere; (4)
prilagodljive prakse v delovnem ¢asu; (5) varovanje in promocijo zdravja ter
oblikovanje ustreznega delovnega mesta; (6) prerazporeditev/reorganizacijo
dela; (7) predcasni izstop iz zaposlitve in prehod v pokoj; (8) celovite/holistic-
ne pristope (European Foundation for the Improvement of Living and Wor-
king Conditions, 2009).

Smernice zajemajo razlicne dejavnosti za (a) posameznike (informacije,
razgovori, ocenjevanje, svetovanje), (b) skupine (informacije, usklajevanje,
vrednotenje, svetovanje) in (c) institucije (vzpostavitev delavnic in postop-
kov za pomo¢ pri vodenju skupin uciteljev ali trenerjev, posodabljanje po-
stopkov ocenjevanja idr.).

Ukrepi pa so lahko preventivni in sanacijski: izboljsanje zaposlitvene moz-
nosti starejSih zaposlenih in povecanje njihove delovne udelezbe zahteva
dvotirni pristop, ki ima dva cilja. Prvi je spodbujanje zaposljivosti delavcev;
drugi je zmanjsanje in odprava tezav pri zaposlovanju v kasnejsih fazah de-
lovnega zivljenja (European Foundation for the Improvement of Living and
Working Conditions, 2009). Nacelo, na katerem temeljijo ukrepi, je razvoj av-
tonomije posameznikov. Cilj usmerjanja je omogociti posamezniku, da se od-
loc¢a na podlagi informacij, kjer sta upostevani individualnost in prostovoljna
narava vodenja (Ford idr., 2020).

Nekateri pozitivni pristopi k upravljanju starosti pri zaposlovanju vkljucu-
jejo: opustitev starostnih omejitev v oglasih za zaposlitev, da bi spodbudili
vecjo starostno raznolikost; uporabo posebej usposobljenega osebja za raz-
govore in izbiro prosilcev, kjer izbirni postopek ni osredotocen na starost,
temvec na spretnosti, kompetence in izkudnje ter na individualne potrebe
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starejsih prosilcev; tesno sodelovanje z lokalnimi sluzbami za zaposlovanje;
dobro poznavanje programov javne podpore in njihove uporabe, npr. pro-
grami subvencioniranja plac ali nepovratnih sredstev; pozitivne oglasevalske
kampanje, namenjene zlasti starejsim prosilcem, v katerih je izpostavljeno
aktivno staranje; osredotocenost na starejse prosilce, ki so brezposelni, jim
grozi odpustitev oz. neprostovoljna predcasna upokojitev (Ford, 2007).

Zaposlovanje starejsih prosilcev prinasa organizaciji stevilne prednosti:
starejsi prosilci so pogosto spretnejsi kot mlajsi; njihove spretnosti pogo-
sto bolj ustrezajo potrebam organizacije; najem starejsih zaposlenih lahko
poveca splosno raven delovne sile. Delovna sila in organizacija koristi tudi
starejsim zaposlenim, ki svoje izkusnje prenasajo na mlajse kolege; sinergija,
pridobljena s povezovanjem novih in obstojecih ves¢in delovne sile, lahko
poveca produktivnost in inovacijsko sposobnost organizacije (Ford, 2007).
Starejsi delavciimajo namrec pogosto spretnostiin kvalifikacije, ki jih je tezko
pridobiti in so osrednjega pomena oz. element ¢loveskih virov organizacije.

Organizacije/institucije tako porocajo o Stevilnih pozitivnih vidikih uspo-
sabljanja, povezanih s starostjo: interno usposabljanje in nadaljnje izobraze-
vanje starejsih zaposlenih pomaga spodbujati spretnosti in sposobnosti za
inovacije naravni celotne delovnesile; pri delu s starejsimi zaposlenimi mlajsi
vidijo vedji potencial in motivacijo za razvoj kariere — njihova motivacija se
posledi¢no poveca, prav tako pa tudi spostovanje in vrednotenje uspesnosti
starejsih kolegov; vec¢je moznosti za medgeneracijski prenos znanja; izbolj-
$anje kakovosti dela in storitev organizacije; zagotavljanje ohranjanja speci-
ficnih znanj, spretnosti in vescin za poklicni razvoj in notranji prenos znanj;
sodelovanje pri usposabljanju na delovnem mestu povecuje zaposljivost sta-
rejsih delavcev - to jih naredi bolj motivirane in prilagodljive ter jih usmerja
k vecji mobilnosti, tako vertikalno kot tudi horizontalno (Ford, 2007).

Ohranjanje produktivnosti delavcev in ohranjanje strokovnega znanja

Ohranjanje produktivnosti starejsih delavcev je najpomembnejsi razlog, da
se organizacije/institucije odlocijo za izvajanje strategije upravljanja starosti.
Zato so strategije upravljanja starosti navadno usmerjene v obstojece tezave
in so namenjene reSevanju dolocenih izzivov, kot so zdravstvene tezave, ne-
gativni stereotipi, zastarelost vescin ali ohranjanje strokovnega znanja de-
lavcev. Vecdina strategij upravljanja starosti vkljucuje usposabljanje, u¢enje in
mentorstvo ter preglede/spremljanje razvoja kariere (Cedefop, 2015). Zago-
tavljanje usmerjanja se obravnava kot vodstvena naloga in je del ocenjevanja
zaposlenih, tukaj gre predvsem za pregled poklicnega razvoja ali neformal-
nega ucenja ter nadaljnjega svetovanja zaposlenemu na delovhem mestu.
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Zunaniji akterji, kot so strokovnjaki za usmerjanje in svetovanje ter instituti za
usposabljanje, so obicajno vkljuceni pri uvajanju strategije upravljanja sta-
rosti.

Prilagodijive prakse pri organizaciji delovnega casa

Dobra praksa na tem podrocju pomeni, da starejsim delavcem omogocimo
vecjo prilagodljivost delovnega ¢asa v ¢asu zaposlitve in naravi upokojitve
(Walker, 1997) ter omogoc¢imo/spodbujamo spremembe v nacinu dela ljudi
in v skrbi za odgovornosti delovne sile (Naegele in Walker, 2000).

Cilj prilagodljivih praks delovnega ¢asa je v produktivnejsi uskladitvi dela
ter v njegovi boljsi uskladitvi z osebnimi interesi in obveznostmi (gre torej
za optimalno usklajevanje poklicnega in zasebnega zivljenja). To lahko vklju-
¢uje npr. studijski dopust, Cas za vzgojo otrok, zdravstvene storitve ali, kot je
v tem primeru aktualno pri mnogih starejsih zaposlenih, skrb za druzinsko
oskrbo starejsih/invalidnih ¢lanov druzine. Prilagodljivost delovnega ¢asa je
lahko pomemben instrument za ohranitev starejsih delavcev pri zaposlova-
nju.

Primeri dobre prakse na tem podrocju vkljucujejo razlicne oblike praks pro-
znega delovnega casa, kot npr. (Naegele in Walker, 2000): (a) prilagoditev
urnikov; (b) posebne ukrepe za zmanjsanje dnevnega ali tedenskega delov-
nega casa; (c) prilagodljivo delo za starejSe zaposlene; (d) delno upokojitev;
(e) posebne doloc¢be o placanem in neplacanem dopustu; (f) posebne mo-
dele rotacije ali razbremenitve starejsih zaposlenih v delokrogu, delu in iz-
placilu nadur ter drugih dodatnih obveznosti na delovhem mestu.

Uvedba prilagodljivih praks delovnega ¢asa prinasa Stevilne koristi. Prila-
godljiv delovni ¢as namrec pozitivno vpliva na zdravstveno stanje, motivacijo
in kakovost Zivljenja vseh zaposlenih, zlasti pa starejSih (Naegele in Walker,
2000).

Z vidika organizacije pa prozen delovni ¢as vodi do optimalne izrabe vi-
rov dela. Dobra praksa na tem podro¢ju je fleksibilna za pogosto dopolnju-
joce/spreminjajoce se Zelje delovnega casa starejsih in mlajsih zaposlenih.
Stevilni delodajalci tako porocajo tudi o upadu odsotnosti z dela in bolni-
skih dni, skupaj s povecanjem posameznikove produktivnosti. Prilagodljiv
delovni cas je pomemben instrument za humanizacijo« delovnega Zivljenja,
zlasti pri zahtevnih dejavnostih; izboljsa se ravnovesje med poklicnim in za-
sebnim Zivljenjem posameznikov (to velja zlasti za Zenske, ki imajo pogosto
naloge oskrbovanja starejsih v druzini). Pod dolo¢enimi pogoji lahko prila-
godljivejsi delovni ¢as zaposlenega upocasni tudi predéasno upokojitev. Pri-
lagodljiva ureditev delovnega ¢asa olajsa druge ukrepe, ki povecajo zaposlji-
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vost, kot so pobude za usposabljanje, nacrtovanje kariere in prenos znanja,
ter krepi druzbeno podobo organizacije (Naegele in Walker, 2000).

Predcasna ali redna upokojitev

Za Stevilne organizacije so tudi primeri pred¢asne upokojitve zaposlenih po-
membna priloZznost, da preucijo spremembe v svoji pokojninski kulturi. Kon-
struktivni pristopi k politiki izstopa in upokojitve vkljucujejo: pripravljalne
ukrepe za upokojitev na ravni organizacije; zagotavljanje prostorov za sveto-
vanje zaposlenim; zagotavljanje pomoci priiskanju novega delovhega mesta
0z. zgodnje upokojitve; zagotavljanje moznosti upokojencem za vzdrZeva-
nje stikov s sodelavci; prilagodljive oblike prehoda (npr.: upokojenci so lahko
Se naprej zacasno zaposleni v organizaciji, ki izkoriS¢a njihove poklicne spo-
sobnosti); umescenost upokojenih delavcev v prostovoljno delo v skupnosti;
prilagodljive oblike upokojitve, kiomogocajo postopno zmanjsevanje delov-
nega ¢asa; daljse pocitnice, ki zagotavljajo ¢as za pripravo na upokojitev (Na-
egele in Walker, 2000). O pred¢asni upokojitvi tako pri¢ata tudi Skotska in
Norveska, ki imata za to pripravljeno celostno nacionalno shemo.

Celovit pristop k upravljanju starosti

Za dobro prakso v celovitih pristopih managementa starosti so znacilni pred-
vsem: poudarek na preprecevanju tezav z upravljanjem starosti; osredotoce-
nost na celotno delovno Zivljenje posameznika in vseh starostnih skupin za-
poslenih, ne samo starejsih delavcev; celostni pristop, ki zajema vse razsezno-
sti upravljanja starosti; aneksi v pogodbah za starejse delavce, ki imajo zaradi
starosti ze nekatere teZave z izvajanjem dela, kot so pomanjkanje spretnosti,
slabo zdravstveno stanje ter velike obremenitve (Naegele in Walker, 2000).

Poleg taksnih celovitih strategij je bilo v nekaterih organizacijah/instituci-
jah izvedenih 3e veliko razli¢nih integriranih ukrepov na razli¢nih podrogjih:
prilagodljivejsi delovni cas, ki ga lahko kombiniramo z zdravstvenimi ukrepi
ali s prilagoditvijo kvalifikacij starejSega zaposlenega; zaposlovanje mlajsih
zaposlenih je mogoce kombinirati s prenosom znanja in preventivno zdrav-
stveno oskrbo v t. i. mentorskem projektu; ozaves¢anje in optimizacija orga-
nizacije dela; starejsih delavcev po dosegu obicajne upokojitvene starosti ni
mogoce obdrzati samo s finan¢nimi spodbudami, temvec je potrebna kom-
binacija spodbud, vklju¢no z osebnimi motivacijskimi razpravami, s prilago-
ditvami na delovnem mestu, z zanje ugodnimi urniki, dodatnimi delovnimi
urami ali moznostjo nadaljnjega izobraZevanja in usposabljanja (Naegele in
Walker, 2000).

Organizacije iz EU porocajo o Stevilnih koristih, ki so posledica uporabe
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celovitih pristopov: povecanje prilagodljivosti organizacij/institucij na pod-
ro¢ju upravljanja starosti; celoviti pristopi lahko izboljsajo u¢inkovitost indi-
vidualnega upravljanja starosti; integrirane ukrepe za upravljanje starosti je
lazje vkljuciti v splosno kadrovsko sluzbo; zaposleni in vodstveni delavci lazje
sprejemajo posamezne ukrepe za upravljanje starosti, ¢e so del celovitega
in urejenega sistemskega pristopa in kulture; celoviti pristopi imajo trajnejsi
ucinek in ucinkoviteje spodbujajo razvoj korporativne kulture in politike, ki
sta obcutljivi na demografske spremembe (Naegele in Walker, 2000).

Bistvene sestavine celostne strategije upravljanja starosti so: poudarjanje
preprecevanja delovnih tezav, povezanih s starostjo; osredotocanje na ce-
lotno delovno dobo in vse starostne skupine, ne samo na starejse delavce;
zagotavljanje skupnega pristopa, ki zdruzuje vse razseznosti in akterje, ki pri-
spevajo k ucinkovitemu upravljanju starosti; spreminjanje stalis¢ znotraj or-
ganizacij in druzbe kot celote za izobraZevanje ljudi o starostni raznolikosti;
izvajanje rednih strateskih vrednotenj politik in pobud za upravljanje stara-
nja ter ocenjevanje njihove ucinkovitosti; izvajanje javnega izobrazevanja za
preprecevanje negativne podobe starejsih delavcev in za promocijo vseZi-
vljenjskega ucenja; dolocanje in uveljavljanje smernic za zdravje in varnost
pri delu v skladu s politikami EU; spodbujanje delodajalcev, da vzpostavijo
celovite akcijske programe o starosti in zaposlovanju z objavo vodnikov do-
bre prakse; zagotavljanje finan¢nih spodbud za zaposlovanje in zadrzevanje
starejsih delavcev; spodbujanje koncepta solidarnosti med razli¢nimi gene-
racijami delavcev (World Health Organization, 2001; Walker, 2002; Naegele in
Walker, 2000).

Delodajalci v javnem sektorju imajo na tem mestu Se posebej pomembno
vlogo, saj delujejo kot predstavniki drzave, ki poskusa spodbuditi integracijo
starejsih delavcev, financirajo pa se z javnim denarjem. Delodajalci imajo to-
rej v javnem sektorju izjemen potencial za boj proti starostnim oviram. Nji-
hova dejanja lahko vklju¢ujejo: razvijanje starostne ozavescenosti v celotni
organizaciji in zlasti med kadrovsko sredino; spremljanje zaposlovanja in us-
posabljanja; spodbujanje starostne raznolikosti; zagotavljanje moZnosti za
vsezivljenjsko ucenje; uvajanje pobud za upravljanje starosti in vrednotenje
njihovega vpliva (Naegele in Walker, 2000).

Zaposleni pa lahko izkoris¢ajo moZnosti usposabljanja in vseZivljenjskega
ucenja; so redno ocenjeni glede svojih potreb po usposabljanju in razvoju
kariere; na delovhem mestu imajo zagotovljene zdrave delovne pogoje in,
kolikor je mogoce, dobro pocutje.

Za doseganje pozitivnih dosezkov na podrocju celostne strategije uprav-
ljanja starosti pa je treba izpolniti nekatere pogoje: (a) strategije upravljanja

31



Primeri dobre prakse aktivnega staranja v Evropski uniji

starosti zahtevajo ¢asovno, finan¢no in organizacijsko odgovoren pristop; (b)
upravljanje starosti mora biti vklju¢eno v in/ali dopolnjevati druge organiza-
cijske politike, kot so politika ¢loveskih virov ali kolektivne delovne pogodbe;
(c) temeljno je medsebojno zaupanje; (d) izvajanje strategije upravljanja sta-
rosti zahteva ustrezno strokovno znanje; (e) doseci je treba usklajevanje med
strategijami za upravljanje starosti na nacionalni in sektorski ravni; (f) spod-
bujati je treba vsezZivljenjski pristop, katerega cilj je preventivno upravljanje
starosti za delavce vseh starostnih skupin in usmerjanje v delovne procese
organizacije; (g) izbolj3ati je treba kakovost zagotavljanja aktivnega staranja
- osebe, ki zagotavljajo usmerjanje, je treba izobraziti o razli¢nih orodjih in
metodologijah za usmerjanje; (h) ve¢ pozornosti je treba nameniti razvoju
spretnosti za upravljanje kariere poleg poudarka na vescinah, specifi¢nih za
delovno mesto itd.

Na voljo je sicer malo evropskih statistik o tem, ali so podjetja izvajala po-
litike aktivnega upravljanja starosti. Raziskava Manpower je v 25 drzavah leta
2006 (Older Worker Recruiting and Retention Survey: Global Results, 2007) po-
nudila vpogled v to, ali so podjetja sprejela strategije za zaposlovanje ali zadr-
Zevanje starejsih delavcev. Le 14 % delodajalcev je porocalo o strategiji zapo-
slovanja starejsih delavcev v svoji organizaciji, priblizno eden od petih (21 %)
delodajalcev z vsega sveta pa je dejal, da ima strategijo za zadrZevanje sta-
rejsih delavcev nad standardno upokojitveno starostjo. Glede na raziskavo
so starejsi delavci bolj zasciteni pred izpostavljenostjo tveganju, imajo visjo
stopnjo samostojnosti na delovnem mestu in nizjo stopnjo delovne intenziv-
nosti. Prejemajo pa manj priloznosti glede vklju¢evanja v nove organizacijske
oblike, usposabljanja in u¢enja novih nalog pri delu.

Pristop na sistemski ravni glede usmerjanja za aktivno
upravljanje starosti

Staranje kot prehodni element politik in strategij, povezanih z zaposlova-
njem, izobrazevanjem in usposabljanjem ter s socialno vklju¢enostjo starej-
$ih delavcev, naj bi spadalo med prednostne naloge politike, dolocene v re-
soluciji Evropskega sveta o boljsem vklju¢evanju vsezZivljenjskega usmerja-
nja v strategije vsezivljenjskega u¢enja. Stiri prednostne naloge so: (a) razvoj
vescin upravljanja kariere, prilagojenih izzivom posamezne faze kariere; (b)
dostop do smernic za ljudi vseh starosti in okolij; (c) zagotavljanje kakovo-
sti izvajanja poklicne orientacije; (d) izboljSanje usklajevanja in sodelovanja
med zainteresiranimi stranmi.

Vsa drzavna porocila v EU poudarjajo spreminjajoce se poglede nacional-
nih vlad na vlogo starejsih delavcev v gospodarstvu in druzbi. Globalna te-
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Znja odraza preusmeritev usmeritve politike s pred¢asne upokojitve na po-
daljsanje delovne dobe. V obrambo tega politicnega premika so predstav-
ljeni trije argumenti: ekonomski, demografski in socialni. Aktivacija starejsih
delavcev pa prispeva k ohranjanju/prenosu znanja in izkusenj v organizaci-
jah. Na makroravni podpira tudi trajnost sistema socialne varnosti, zdravstva
in pokojninskega zavarovanja (Cedefop, 2015).

Zaradi spreminjajoce se perspektive vrednotenja starejsih delavcev so
se v Evropi pojavile politike aktivnega upravljanja starosti. Te instrumente
bi lahko uvrstili v zakonodajne, finan¢ne in komunikacijske/ozaves¢evalne
ukrepe. Zdi se, da je prvi korak vecine drzav povecanje upokojitvene starosti
s sprejetjem zakonodajnih reform. Raziskave kaZejo, da gre sedanja razprava
zgolj v smeri preprostega dvigovanja starosti za upokojitev (kot je bil splosen
trend po vsej Evropi), ne da bi razmisljali o njenih posledicah (Maltby, 2011).

Institucionalni koraki k daljSemu delovnhemu Zivljenju

Od leta 2000 so drzave ¢lanice sprejemale Stevilne ukrepe za reformo pokoj-
ninskega sistema in sistema socialne varnosti. Vecina drzav ¢lanic je zvisala
zakonsko doloc¢eno pokojninsko starost, razvila nacrte za postopno zblizeva-
nje pokojninske starosti za moske in Zenske ter zvisala starost za upravicenost
do upokojitve ali podaljsala dobo vplac¢evanja pokojninskih prispevkov, ki je
potrebna za uveljavitev polnih pokojnin. Nekatere drZave razmisljajo o po-
vezavi med povprecno pri¢akovano Zivljenjsko dobo in starostjo upokojitve,
kot na primer na Svedskem (Cedefop, 2015).

V vec drzavah so sistemi za predc¢asno upokojitev zaprti, omejeni ali manj
privlacni, na primer na Nizozemskem, kjer so placila za pred¢asno upokoji-
tev predmet posebne obdavcitve. Hkrati so se pojavile razli¢cne oblike po-
stopnega, faznega in delnega pokojninskega zavarovanja. Drzave ¢lanice so
sprejele politike nacrtovanja konca kariere, ki delavcem omogocajo, da nacr-
tujejo prehodno obdobje med delom in upokojitvijo, v katerem lahko skraj-
$ajo delovni ¢as, hkrati pa uzivajo finan¢na nadomestila (Adecco Group, 2011;
Eurofund, 2012). Evropski socialni sklad je v porocilu skoraj vseh drzav ome-
njen kot pomemben vir sredstev za projekte upravljanja starosti. Vecina teh
se osredotoca na to, kako so lahko delovna mesta inovativna in prispevajo k
ucenju na delovnem mestu za spopadanje z valovi upokojevanja. ESS finan-
cira vecinoma projekte javnega sektorja, kjer se krepi pritisk za oblikovanje
nadaljnjih paketov politik in podpornih storitev, ki lahko delavcem poma-
gajo pri nacrtovanju kariere skozi perspektivo daljsega delovnega Zivljenja.
Zvisanje upokojitvene starosti in spodbude starejSim delavcem, da ostanejo
aktivni, napredujejo hitreje kot ustanovitev svetovalnih sluzb za podporo dr-

33



Primeri dobre prakse aktivnega staranja v Evropski uniji

zavljanom v tem procesu. Ugotavljamo, da razli¢ni akterji v drzavah, sektor-
jih, upravah ininstitucijah zagotavljajo dolo¢ene smernice aktivhega staranja
(Cedefop, 2011).

S staranjem delovne populacije postajajo zaposleni veliko bolj izkuseni in
posledi¢no lahko povecajo tudi svoj intelektualni in delovni potencial, ak-
tivno prispevajo k razvoju organizacije, k pretoku znanja med generacijami
delavcev, kot posredniki v inovacijskih procesih in kot udelezenci v odlo¢i-
tvah upravljanja.

Strategije starostnega upravljanja pozitivno vplivajo na posameznika in se
vizbranih drzavah EU uveljavljajo kot odli¢en prispevek k aktivnemu staranju
pedagoskih in drugih delavcev v vzgoji in izobraZevanju, saj se poveca zado-
voljstvo pri delu, zaposleni starejsi dlje ostanejo na svojih delovnih mestih in
njihova samozavest raste.

Na ravni vzgojno-izobraZevalne oz. druge institucije pa obstaja pomemb-
na povezava med cilji in usmerjevalnimi dejavnostmi, ki se kazejo kot dvig
inovativnih zmogljivosti zaradi boljSega sodelovanja med generacijami na
delovnem mestu ter razvoj novih (inovativnih) didakti¢cno-metodi¢nih spo-
znanj in strategij dela.

Sodelovanje med organizacijami in Solami/univerzami pa pozitivno vpliva
na splosno ujemanje vescin, ki se poucujejo v $olah in na univerzah, s tistimi,
ki se zahtevajo na trgu dela (Cedefop, 2015).
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Uvajanje mladih — bodocih strokovnih
delavcev na podrocju vzgoje
in izobrazevanja

Zacetek poklicnega udejstvovanja mladih na pedagoskem polju predstavlja
pomembno izhodisc¢e z dolgoro¢nim vplivom na nadaljnji profesionalni ra-
zvoj strokovnih delavcev v vzgoji in izobraZevanju. Za razvijanje kompleksnih
profesionalnih spretnosti sta nujni postopnost in ustrezna sistemsko urejena
povezava med zacetnim uvajanjem oz. usposabljanjem ter nadaljnjimi fa-
zami profesionalnega razvoja/usposabljanja (Valenci¢ Zuljan, 2001).

Uvajanje mladih v poklic in kasneje poklicna profesionalizacija sta torej
vsezivljenjski proces, ki se zacenja s poklicnim usposabljanjem ter nadaljuje
skozi celotno poklicno pot posameznika. Gre za celovit proces rasti, kjer se
na vec ravneh medsebojno prepletajo tri temeljne komponente: osebna, so-
cialna in poklicna. Stevilna interdisciplinarna znanja, vei¢ine, pedagoske in
metakognitivne spretnosti, povezane z raziskovanjem, s samoevalvacijo, kri-
ticno samorefleksijo, in pedagosko-psiholoska orodja za uspesno pouceva-
nje mora/more pridobiti le v procesu nadgradnje stalnega strokovnega iz-
popolnjevanja in usposabljanja v koherentni povezavi z neposredno izkus-
njo ter mentorstvom starejsega, zrelejSega in bolj izkusenega sodelavca.

V zadnjih dveh desetletjih se je v vecini evropskih drzav pedagoski po-
klic precej spremenil, predvsem v povezavi z opredeljevanjem pedagoskih
in organizacijskih obveznosti. Aktualni olski sistemi postavljajo v ospredje
pojem pedagoskega delavca (v nadaljevanju ucitelja) kot socialno inteligen-
tnega, pedagosko-psiholosko kompetentnega pedagoskega vodje. Vescine,
ki jih mora na svojem poklicnem podrocju obvladati, se torej ne dotikajo le
raziskovalnega in strokovnega podro¢ja, temvec tudi kompetenc, ki si jih pri-
dobi na podro¢ju medosebnih odnosov, vodenja in osebnostno pogojenih
vescin (Child, 2004; Day, 1999; Goodson, 2003; Persson, 2006; Phillips, 2002).
V skupnih evropskih nacelih za uciteljeve kompetence in kvalifikacije (Euro-
pean Commission, b. |.) so opredeljena nacela, ki jih je potrebno upostevati
pri izdelavi nacionalnih strategij za izobraZevanje uciteljev. V nadaljevanju
Komisija Evropskih skupnosti (2007) navaja, da dobro usposobljeni ucitelji za
svoje delo potrebujejo znanje predmetnih podrodij oz. strok, ki jih poucujejo,
ter ustrezno pedagosko-psiholosko znanje.
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V Zeleni knjigi o izobraZevanju uciteljev v Evropi (20071, str. 29) je uporabljen
pojem profesionalizacija oz. pedagoska profesionalnost ucitelja, ki naj bi za-
jemala »Siroko splo$no raziskovalno utemeljeno znanje o poucevanju, bogat
izbor empiri¢no preverjenih praks, ki u¢inkovito izboljsujejo procese pouce-
vanja, Studija in ucenja ter omogocajo avtonomno in kompetentno profe-
sionalno ravnanje uciteljev kot kriti¢nih intelektualcev, ki ravnajo v interesu
svojih klientov (ucencev, dijakov, Studentov) in z odgovornostjo do avtono-
mnih strokovnih organizacij v uciteljskem poklicu v skladu s svojim eti¢nim
kodeksomc.

Nova, hitro spreminjajoca se druzba znanja terja od uciteljev tudi neka-
tere nove »vloge«, med katerimi zasledimo tudi naslednje zahteve: usposob-
lienost za delo z razli¢nimi ucenci (razli¢cne sposobnosti, posebne potrebe,
multikulturne razlike); usposobljenost za refleksijo, raziskovanje in evalvacijo
lastnega dela; odprtost za spreminjanje; mentorstvo; timsko delo; vklju¢eva-
nje IKT v pouk; ve¢jo mobilnost, inovatorstvo; ucitelj kot spodbujevalec uce-
nja; skrb za osebni in profesionalni razvoj; ucitelj kot del razvijajoce (ucece)
se organizacije itd. (Day, 1999; Goodson, 2003; Persson, 2006; Komisija evrop-
skih skupnosti, 2008; Stemberger in Kukanja Gabrijel¢i¢, 2016; Zelena knjiga o
izobraZevanju uciteljev v Evropi, 2001). Pri vse ve¢jih socialnih potrebah, ki jih
morajo ustrezno zadovoljevati sodobni ucitelji, naras¢a uciteljeva druzbena
in eti¢na odgovornost (Eurydice, 2008). Sosledno s tem je tudi skrb za stalni
profesionalni oz. strokovni razvoj poklicna dolznost uciteljev v vec kot dvaj-
setih evropskih drzavah in regijah.

V vecini ¢lanic Evropske unije se vzgoja, izobrazevanje in usposabljanje
uvrscajo v sam vrh prednostnih politi¢nih nalog. IzobraZevalna politika pa
postaja ¢edalje pomembnejia sestavina gospodarske in socialne politike (Ze-
lena knjiga o izobraZevanju uciteljev v Evropi, 2001). Torej, e pedagoski delavci
zelijo biti pri svojem delu uspesni, se nikakor ne morejo izogniti vseZivljenj-
skemu izobraZevanju in usposabljanju, medgeneracijskemu povezovanju in
predvsem vzpostavljanju dobrih mentorskih odnosov pri posredovanju zna-
nja mlajsim kolegom.

Marzano (2003) izpostavlja tri klju¢na podrocja profesionalnega razvoja
pedagoskih delavcev, in sicer: moznosti za aktivno ucenje, znanje vsebin (s
poudarkom na ustreznem prenosu znanja v prakso) in sistematicen, kontinu-
iran razvoj kadrov. Poleg klju¢nih podrocij pa imajo pri strokovnem razvoju
pedagoskega delavca poleg teoreti¢nega znanja in treninga ves¢in izjemno
pomembno vlogo tudi izkusnje (Bizjak, 2004). To so namrec celostni modeli
razumevanja in strokovnega delovanija, ki so v tesni povezavi s konkretno iz-
kusnjo in pomenijo nepogresljivo dopolnitev zgornjih teorij.
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Bistvo profesionalnega razvoja pedagoskih delavcev je torej v tem, da gre
za prepletanje poznavanja znanstvenih konceptov, osebnih teorij in praktic-
nih spretnosti, pri ¢emer morajo biti enakomerno zastopane vse tri dimen-
zije. Zadovoljitev vseh potreb pedagoskega delavca pa ima glede na razis-
kave pomemben vpliv na vsestranski razvoj, samopodobo in u¢ne dosezke
ucencev (Angrist in Lavy, 2001; Joyce in Showers, 1988; Kennedy, 1998).

Izobrazevanje sodobnih pedagoskih delavcev naj bi temeljilo na koncep-
tualni podlagi, ki bi pomagala razviti potrebno stopnjo profesionalnosti v
smislu ucitelja kot razmisljujo¢ega praktika (Marenti¢ Pozarnik, 2000). Bistve-
nega pomena je, da gre za vzajemno prepletanje, povezovanje in skladnost
vseh sestavin uciteljevega profesionalnega znanja, ki se nanasa na: (i) pred-
metno (vsebinsko) znanje; (ii) splosno pedagosko znanje; (iii) psiholosko zna-
nje; (iv) specialnodidakti¢no znanje; (v) kurikularno znanje ter (vi) prakti¢no
znanje. V nadaljevanju avtorica opredeljuje znacilnosti profesionalcev, ki so:
(i) visokokakovostno opravljanje poklicne dejavnosti ob upostevanju kako-
vostne prakse; (ii) specializirana baza znanja; (iii) daljSe, ve¢inoma univerzi-
tetno usposabljanje; (iv) posebna licenca za opravljanje dela; visoka stopnja
druzbenega ugleda; (v) avtonomija v opravljanju dejavnosti in prevzema-
nje odgovornosti za posledice, na katere ima vpliv; (vi) profesionalna etika
v sluzbi klientovih potreb; (vii) sSirok akcijski repertoar in zmoznost uteme-
lijevanja svojih dejavnosti z znanstveno podprtimi argumenti; (viii) zmoznost
komuniciranja v strokovnem jeziku (Marenti¢ Pozarnik, 2000).

Kompetence mladih v pedagoskem polju

Ko govorimo o konkretnih kompetencah pedagoskih delavcev (uciteljev), se
lahko osredotoc¢imo na specificne (ozke, predmetno specificne) in splosne
kompetence (pridobivajo se pri razli¢nih predmetih).

Profesionalna pedagoska kompetentnost po Jarvisovem (1983, str. 35 v
Cvetek, 2004) mnenju sestoji iz treh elementov: prvi je kognitivne narave, in
sicer gre za znanje in razumevanje akademske discipline (oz. disciplin); drugi
element so spretnosti oz. vescine, potrebne za opravljanje psihomotori¢nih
postopkov in za interakcijo z drugimi; tretji element so profesionalna stalis¢a,
kamor sodijo poznavanje profesionalizma, ¢ustvena privrzenost profesiona-
lizmu in pripravljenost ravnati profesionalno.

Jarvis se zaveda (1983, str. 35 v Cvetek, 2004), da od nekoga, ki Sele vstopa v
poklic, ni mogoce pri¢akovati kompetentnega delovanja na vseh podrogjih,
ki jih obsega poklic, vendar je preprican, da mora imeti prihodnji profesio-
nalec ob dokonéanju zacetnega izobraZevanja osnove, na katerih bo lahko
pozneje gradil kompetentno prakso.
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Kot temeljne uciteljeve kompetence pa so v porocilu ekspertne skupine pri
Evropski komisiji (2003) navedene naslednje: (i) usposobljenost za nove na-
¢ine dela v razredu (uporaba ustreznih pristopov glede na socialno, kulturno
in etnicno razlicnost ucencev, organiziranje optimalnega in spodbudnega
u¢nega okolja znamenom olajsati in spodbuditi proces ucenja, timsko delo);
(i) usposobljenost za nove naloge dela zunaj razreda — na Soli in s socialnimi
partnerji (razvijanje Solskega kurikuluma, organizacija in evalvacija vzgojno-
izobraZevalnega dela, sodelovanje s starsi in z drugimi partnerji); (i) uspo-
sobljenost za razvijanje novih kompetenc in novega znanja pri u¢encih; (iv)
razvijanje lastne profesionalnosti (raziskovalni pristop in usmerjenost v rese-
vanje problemov, odgovorno usmerjanje lastnega profesionalnega razvoja v
procesu vsezivljenjskega ucenja); (v) uporaba informacijsko-komunikacijske
tehnologije (IKT).

Ugotavljamo, da so na pedagoskem polju kompetence zelo Siroko in kom-
pleksno zasnovane. Vsem nastetim je namrec skupno, da se izkaZzejo v nekem
premisljenem, konkretnem ravnanju in ne zgolj na ravni teoreti¢nega znanja.

Kakovost in ucinki profesionalnega razvoja ter uvajanja

mladih pedagoskih delavcev

Na podro¢ju spremljanja kakovosti profesionalnega razvoja in dela v vzgoj-
no-izobrazevalnih institucijah so se sprvarazvile predvsem oblike notranjega
(v odgovornosti vodstva — ravnatelja) in zunanjega nadzora (inSpekcijske
sluZbe, ki so imele moznost nadzorovati tako organizacijo pedagoskega dela
kot proces in metodi¢no-didakti¢ne pristope ipd.). Zadnja desetletja se pri
profesionalnem razvoju in ucinkih slednjega v neposredni pedagoski pra-
ksi uveljavljajo predvsem samoevalvacijski pristopi, ki so plod akcijskega
raziskovanja in kriti¢ne refleksije uciteljev. Kriticna refleksija se pri tem ne
omejuje le na didakti¢no-metodi¢no podrocje, temvec na odnose, stalisca,
vrednote, prepricanja in drugo.

Pojem kakovosti je ve¢dimenzionalen in kompleksen, saj oznacuje krozen
proces, ki se enaci z uresnicitvijo zastavljenih ciljev. Pristope h kakovosti dela
pedagoskih delavcev lahko razumemo kot skupek politik, postopkov, pravil,
kriterijev, pripomockov, mehanizmov in instrumentov spremljanja oz. veri-
ficiranja (Tratnik, 2006). Tratnikova (2006) pri tem opozarja, da rezultatov ali
»outputov« ni mozno vedno izmeriti, in tako tezko dokazemo, koliko uspe-
$no je bilo doloceno izobraZevanje, usposabljanje in posledi¢no neposreden
pristop v vzgojno-izobraZevalni praksi. V celotnem procesu ugotavljanja do-
sezene kakovosti je namre¢ potrebno tudi upostevanje zaletnega stanja oz.
»inputov«. Zacetno stanje je mozno meriti samo delno, Se tezje pa ga je pri-
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merijati. Pri razvoju kakovosti je torej pomembno opraviti celoten krog ka-
kovosti (priprava, uvajanje, spremljanje, spreminjanje — angl. plan, do, check,
react). Vsak korak kroga kakovosti je mozno in potrebno prevesti v kazal-
nike, celoten proces pa spodbuja razvoj samorefleksije s pomocjo vprasanj
oz. tock, ki si jih zastavimo vnaprejin sproti. To je postopek, ki ga oznac¢ujemo
kot samoevalvacijo (Tratnik, 2006, str. 17). Ko govorimo o kakovosti, govorimo
o osnovni vrednoti, ki jo v vzgojno-izobrazevalnih institucijah zagotavljajo
ljudje. Kakovost je torej vrednota, njen sinonim pa je stalno izboljsevanje.

Kultura uvajanja mladih v pedagosko delo se tako za¢ne s procesom po-
klicnega izobrazevanja, konkretneje pa s prvo zaposlitvijo v izbrani vzgojno-
izobrazevalni instituciji. To obdobje je Se posebej pomembno, saj so v uva-
jalni fazi strokovni delavci odprti za ucenje in spreminjanje lastne pedago-
Ske prakse ter dovolj prozni za nadaljnje profesionalno oblikovanje (Tratnik,
2006, str. 17). Pri tem je pomembna podpora sodelavca, mentorjev in nena-
zadnje starejsih uciteljev z dolgoletnimi bogatimi izkusnjami.

Mentorstvo mladim je Se posebej pomembno, saj gre za vzajemno pro-
fesionalno ucenje/dopolnjevanje ter priloznost za oblikovanje ucece se or-
ganizacije, ki mora biti sistemati¢no in organizacijsko na taksne izzive tudi
pripravljena.

Mentorstvo starejsih zaposlenih mladim

Delo mentorja je zahtevna in odgovorna naloga. Mentor kot razmisljujoci
praktik naj bi bil sposoben stalnega opazovanja, vrednotenja lastnega dela,
miselnega procesa in odlocitev ter refleksije svojega ravnanja in stalisc.
Zmoznosti ucitelja — mentorja so vecplastne. Predvsem naj bi bil izkusen
strokovnjak, ki dobro obvladuje vlogo »mojstra« na poklicnem podro¢ju,
hkrati pa ga opredeljujejo temeljne znacilnosti: izobrazen, izkusen, iznaj-
dljiv, vreden zaupanja, izjemen sogovornik, odli¢en opazovalec, vodja ipd.
Ce strnemo, segajo zmoznosti dobrega mentorja na tri klju¢na podro¢ja:
spoznavno, custveno-motivacijsko in vedenjsko (Kukanja Gabrijel¢i¢, 2019).
Strokovne zmozZnosti mentorja:

1. obvladovanje vsebine, konceptov in spretnosti strokovnega podrocja:
dober strokovnjak na svojem predmetnem podrocju izkazuje kakovo-
stno strokovno znanje, sirok izbor u¢nih metod in pristopov pri svojem
delu;

2. razumevanje Sole/vrtca kot institucije in njenega mesta v lokalni skup-
nosti: pozna vzgojno-izobraZzevalno institucijo in celoten vzgojno-izo-
brazevalni sistem v RS, zakonodajo, dokumentacijo;
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10.

. Zna opazovati u¢ni proces, obvlada razne metode in instrumente opa-

zovanja in spremljanja pouka ter studentu ucinkovito pomaga pri na-
¢rtovaniju, izpeljavi in vrednotenju u¢nega procesa;

. zna opredeliti problem, dolocati cilje in strategije pomoci mlademu ko-

legu;

. ozavescenost o individualnih razlikah: mlajsemu kolegu pomaga spo-

znavati individualne razlike med ucenci ter ga uvaja v delo z u¢enci s
posebnimi potrebami in z nadarjenimi u¢enci;

. pri nac¢rtovanju dela s kolegom zna upostevati izobraZevalne potrebe

slednjega, zna ocenjevati dosezke in daje konstruktivno povratno in-
formacijo o njegovem delu;

. daje prakti¢ne napotke za delo in Studenta spodbuja k poglobljeni in

kriti¢ni refleksiji o njegovem delu - pri tem ga usmerja k u¢enju iz la-
stnih izkuSen;j;

. uspesno sodeluje s kolegi, sodelavci, z vodstvom, s fakultetnimi ucitelji

in z drugimi strokovnimi institucijami;

. tezi k stalnemu izpopolnjevanju na podrocju stroke in pedagosko-

psiholoskih ter didakti¢nih znanj in ves¢in;
kaze entuziazem pri svojem delu in pri Studentih razvija pozitiven od-
nos do bodocega poklica idr.

Odnosno-komunikacijske zmoznosti:

. izkazuje dobre oz. potrebne komunikacijske spretnosti in empati¢nost

ter obvlada slovenski knjizni jezik;

. vzpostavlja dobre osebne in delovne odnose ter razvija profesionalen

odnos s studentom;

. vpogovoru s kolegom - pripravnikom uporablja tehniko aktivhega po-

slusanja;

. pripravnika zna podpirati pri njegovem delu na spoznavnem in odno-

snem podrocju ter ga izziva k spremembam;

. zna dajati konstruktivno in uc¢inkovito povratno informacijo;
. je zmozen refleksije lastnega dela z u¢enci in stalne kriticne samopre-

soje vodenja pripravnika idr.

Organizacijsko-administrativne zmoznosti:

1.
2.
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3. vodi ustrezno dokumentacijo o pripravnikovem delu idr. (prirejeno in
povzeto po Puklek Levpuscek, 2007, str. 51-54).

Razen treh temeljnih podrocij so vloge dobrega mentorja tudi: spoStovan
kolega (ni nujno, da je najboljsi praktik); cenjena oseba, ki je v sistemu na-
predovanja dosegla doloc¢en poloZzaj; empati¢en vzgojitelj; dober nacrtova-
lec in reSevalec problemov; jasen, racionalen mislec; oseba z visoko motiva-
cijo; strateg; oseba, ki zna v kriti¢nih situacijah ohraniti mirno kri in ustrezno
ukrepati itn.

Pomembno je, da odnos med mentorjem in pripravnikom temelji na mo-
delu strokovne rasti — mentorjeva naloga je namre¢, da pomaga kolegu raz-
viti njegov stil strokovnega dela (svetovanja, poucevanja), tj. stil, ki je naj-
bolj prilagojen njegovi individualnosti, in ne mentorjevi. Torej ne gre za »ko-
pijo« mentorjevega dela, temvec izgradnjo lastne teorije pripravnikovega
dela (Kukanja Gabrijelci¢, 2019).

Program uvajanja mladih v poklic vkljucuje tri temeljne vidike: organizacij-
skega, vsebinskega in procesnega (povzeto in prirejeno po Bizjak, 2004).

Organizacijski vidik

Vklju¢uje nacrtovanje delovnih obremenitev pripravnika (urnik in druge
obremenitve) ter Cas, ki ga mentor in kolega potrebujeta za svoje delo. Gre
za: skupno nacrtovanje dela, diskusijo, vrednotenje in nacrtovanje nadalj-
njega razvoja, spremljanje in opazovanje mentorja ter drugih strokovnjakov,
refleksivno analizo svojega dela in pisanje dnevnika.

Delo starejSega kolega, mentorja, pa zahteva ¢as za: skupno nacrtovanje
in pripravo na delo, opazovanje pripravnikovega dela, diskusije, analizo nje-
govega dela in posredovanje povratnih informacij, ocenjevanje usposoblje-
nosti itn.

Vsebinski vidik

Ta vidik vklju¢uje seznanitev z vsemi osnovnimi dejavnostmi oz. procesi, ki
se odvijajo na izbrani instituciji. Vsebine so naslednje (prirejeno za vzgojno-
izobrazevalne institucije): organizacija in delovanje vzgojno-izobraZevalne
institucije; dokumentacija, zakoni in pravilniki; svetovalno delo in Sola (zna-
C¢ilnosti in eti¢na nacela Solskega svetovalnega dela; umestitev Solskih sveto-
valnih delavcev v prostor VIZ; Solsko in osebno svetovanje); svetovalno delo z
ucenci (razvojno svetovanje; nacela in pogoji svetovalnega dela Solskega pe-
dagoga z ucenci; preventivno in kurativno svetovalno delo; individualno in
skupinsko svetovalno delo; inkluzija u¢encev s posebnimi potrebami); sve-
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tovalno in posvetovalno delo z ucitelji in vodstvom VIZ-institucije (cilji, na-
loge in klju¢na podrocja svetovalnega ter posvetovalnega dela z ucitelji in
vodstvom VIZ-institucije; razvijanje timske kulture na 3oli); organizacija uc-
nega procesa; strategije razvijanja soodgovornosti u¢encev za u¢ni proces
in lastno uéenje; motivacijske strategije; strategije graditve pozitivhe samo-
podobe, pojmov, nacel in zakonitosti pri mladih; reSevanje problemov; upo-
raba u¢nih pripomockov in u¢ne tehnologije; spremljanje u¢encevega na-
predka in doseganija ciljev; oblike sodelovanja z vodstvom 3ole, starsi; orga-
nizacija kulturnih, Sportnih, naravoslovnih dni in drugih dejavnosti; sodelo-
vanje v strokovnih aktivih, na pedagoskih konferencah, sestankih, v delov-
nih skupinah; sodelovanje z drugimi sluzbami; delo z uéenci s posebnimi
potrebami in z nadarjenimi ucenci; druge vsebine (odvisne od posamezne
vzgojno-izobrazevalne oz. druge ustanove).

Procesni vidik

Ta vidik opredeljuje proces ugotavljanja individualnih potreb pripravnika,
dolocanije ciljev, postopkov razvijanja zmoznosti, ki jih vkljucujejo posame-
zne delovne naloge.

Priprava sodelovanja med mentorjem in pripravnikom naj temelji na: opre-
delitvi osnovnega cilja medsebojnega sodelovanja (na podlagi ciljev fakul-
tete, ki se seveda lahko poljubno prilagodijo naravi dela); na¢rtu sodelovanja
med mentorjem in pripravnikom (mentor pripravi osnutek nacrta); pogovoru
o Zeljah, pricakovanjih in zanimanju (mentorjev nacrt skupaj dopolnita s pre-
dlogi); konkretnem dogovoru o nadaljnjem sodelovanju (skupno pripravlja-
nje na delo, locene aktivnosti, medsebojni razgovori z vrednotenjem dela,
nacin dajanja povratne informacije); nac¢inu belezenja podatkov (hospitacij-
ski obrazci, dnevnik pedagoske prakse, analiza dokumentov ipd.); drugem.

Na podlagi nekaterih zgoraj predstavljenih spoznanj je mogoce ugotoviti
naslednja pomembna izhodi$¢a, ki naj bi jih smiselno aplicirali v nas pedago-
Ski prostor, in sicer:

1. usposabljanje mladih in medgeneracijsko povezovanje, ki je dale¢ od
njihovega vsakodnevnega okolja, najmanj uc¢inkuje na spreminjanje
prakse poucevanja, zato je potrebno ustvariti aktivno in avtenti¢no so-
delovanje ter prenos znanja na podrocju VIZ;

2. usposabljanje in medgeneracijsko povezovanje na 3oli (instituciji) in v
organizaciji Sole daje najboljse rezultate, ko gre za reSevanje konkretnih
u¢nih situacij, najmanj pa takrat, ko gre za usvajanje abstraktnih vsebin;

3. idealno je kombiniranje prakti¢nega usposabljanja in medgeneracij-

42



Mentorstvo starejsih zaposlenih mladim

skega povezovanja Sole z zunanjim vodenjem/usposabljanjem men-
torja in praktikanta;

. strokovne novosti za predmet najlazje podaja univerzitetna institucija,
toda spreminjanje uciteljevega razmisljanja in stila poucevanja je ucin-
kovito ter medgeneracijsko prenosljivo, ¢e je umesceno v konkretno
institucijo in podprto z aktivno udelezbo;

. prepuscanje odgovornosti za stalno strokovno izobrazevanje, uspo-
sabljanje mladih in medgeneracijsko povezovanje v celoti $olam lahko
potencialno povec¢a moc ravnateljev in zmanjsa vpliv uciteljev.
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Analiza trenutnega stanja na podrocju predsolske vzgoje,
osnovnosolskega in srednjesolskega Solanja v Sloveniji

Statisticni podatki studentov pedagoskih fakultet

za Studijsko leto 2018/2019

Podatki prikazujejo, da je zanimanje za Studij pedagoskih programov v Re-
publiki Sloveniji e vedno veliko. Vse tri pedagoske fakultete so imele v letu
2018/2019 skupno vpisanih 5.249 studentov (na prvi in drugi stopnji Studija).
V Studijskem letu 2018/2019 se je v terciarno izobrazevanje vpisalo 75.991 $tu-
dentov, kar je 0,7 % manj kot v predhodnem studijskem letu (76.534) in 34,2 %
manj kot pred desetimi leti (115.445). V Studijskem letu 2018/2019 se je najvec
Studentov vpisalo v Studijske programe s podrocij tehnike, proizvodne teh-
nologije in gradbenistva (13.974 ali 18,4 %), poslovnih in upravnih ved, prava
(13.784 ali 18,1 %) ter zdravstva in socialne varnosti (10.224 ali 13,5 %). Na pod-
ro¢ju edukacije in izobraZevanja uciteljev je bilo v letu 2018/2019 vpisanih
preko 6.000 Studentov (Statisti¢ni urad Republike Slovenije, 2020), kar pred-
stavlja 7,8 % aktivne populacije studentov.

Slovenija je ena izmed redkih drzav EU, ki se (zaenkrat) sooca s presez-
kom kadra na podro¢ju vzgoje in izobrazevanja (v primerjavi s Svedsko, npr.,
kjer ga primanjkuje). Pedagoske smeri so namrec pri nas na seznamu najbolj
obleganih studijskih smeri. Pred3olska vzgoja se izkazuje kot najbolj iskana
pedagoska studijska smer v Sloveniji in se nanjo prijavi ve¢ kandidatov, kot
je razpisanih mest. Kljub temu 3e vedno ostajajo doloceni pedagoski poklici,
za katere je manj zanimanja oz. izkazujejo primanjkovanje kadra. To so pred-
vsem poklici na podrocju vzgoje in izobraZevanja otrok s posebnimi potre-
bami in razli¢nih strokovnih izobrazevalnih predmetov, kot so npr. matema-
tika, raCunalnistvo in elektrotehnika (Pedagogov vse ve¢, drzava brez dolgoroc-
nega plana, 2018). Kot je razvidno iz podatkov, je pri mladih v glavnem priso-
tno zanimanje za pedagoski poklic, kar pa dolgoro¢no gledano ne pomeni,
da bodo imeli v prihodnosti vsi Studentje moznost zaposlitve na izbranem
podro¢ju VIZ ter da bo zanimanje za ta poklic ostalo nespremenjeno.

Tudi Slovenija se lahko pribliza vecini evropskih drzav - le dolgoro¢no na-
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Preglednica 5.1 Statisti¢ni podatki studentov pedagoskih fakultet

Visoko3olski zavod Studenti* Diplomanti**
1.stopnja 2. stopnja Skupaj

UL Pedagoska fakulteta 1.761 761 2.522 673

UP Pedagoska fakulteta 1.184 472 1.656 385

UM Pedagoska fakulteta 893 178 1.071 208

Opombe *Stevilo vpisanih $tudentov v $tudijskem letu 2018/2019. ** Stevilo diplomantov od
1. januarja 2019 do 31. decembra 2019 (dodiplomski in podiplomski $tudij). Po podatkih, obja-
vljenih na spletnih straneh fakultet (https://www.pef.uni-lj.si, https://www.pef.upr.si in
https://pef.um.si).

¢rtovanje uciteljskega poklica s spremljanjem trga dela, rodnosti in migracij
je eden izmed optimalnih nacinov za spopad z obstoje¢imi in morebitnimi
jutriSnjimi izzivi. Splosen upad zanimanja za Studij in delo na podro¢ju VIZ
se namrec lahko zgodi tudi v Sloveniji, saj podatki kazejo, da je mladih ucite-
ljev in uciteljic vse manj, Cetudi je vecina Studijskih programov zapolnjenih
(Statisti¢ni urad Republike Slovenije, 2020).

Pregled starostne strukture in trendov zaposlenih v vzgoji
in izobrazevanju v formalnem izobrazevanju v Sloveniji
v Solskem letu 2018/2019

1. Vrtcih je bilo v tem $olskem letu zaposlenih 12.417 vzgojiteljic in vzgo-
jiteljev ter njihovih pomoc¢nikov, kar je za 1,8 % vec kot v prejSnjem letu.
Vzgojiteljic je bilo 97,3 %, vzgojiteljev pa 2,7 %. 6,4 % od vseh zaposle-
nih na tej ravni vzgoje in izobraZevanja je delalo v zasebnem sektorju.
En vzgojitelj je v povpre¢ju skrbel za 7,8 otrok.

2. Vosnovnosolskem izobrazevaniju je bilo v Solskem letu 2018/2019 zapo-
slenih 20.900 oseb, od tega 2.684 moskih in 18.216 Zensk. V primerjavi s
preteklim letom se je skupno stevilo povecalo za 2,6 %; bilo jih je 20.371.
Med vsemi zaposlenimi na tej ravni izobraZevanja je bilo moskih malo
manj kot 13 %, med vodstvenimi delavci pa ve¢ kot Cetrtina.

3. Stevilo zaposlenih v srednjih $olah za mladino in odrasle se je v 3olskem
letu 2018/2019 glede na prejsnje leto zmanjsalo za 2,7 %, kar je med dru-
gim posledica upada stevila dijakov. Vseh oseb, v tem Solskem letu za-
poslenih na tej stopnji izobrazevanja, je bilo 7.250. Od tega je bilo 6.087
uciteljev (od tega 67 % Zensk), 305 vodstvenih delavcev (od tega 56 %
zensk) in 299 svetovalnih delavcev (od tega 93 % Zensk). 406 teh oseb
je delalo v zasebnih, 6.844 pa v javnih srednjih Solah.

4. V studijskem letu 2018/2019 je bilo v ustanovah na terciarni ravni izo-
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Preglednica 5.2 Zaposleni na posameznih ravneh izobrazevanja v javnih in zasebnih
institucijah po spolu

Zavod Solsko leto 2017/2018 Solsko leto 2018/2019

Skupaj Mogki Zenske Skupaj Mogki Zenske

Vrtci 12.199 314 11.885 12.417 330 12.087
Javni 11.454 278 11176 11.619 289 11.330
Zasebni 745 36 709 798 4 757

Osnovne $ole 20.371 2.579 17.792 20.900 2.684 18.216
Javne 20.195 2.542 17.653 20.704 2.636 18.068
Zasebne 176 37 139 196 48 148

Srednje Sole 7.454 2.360 5.094 7.250 2.383 4.867
Javne 7.044 2.240 4.804 6.844 2262 4.582
Zasebne 410 120 290 406 121 285

Opombe Po podatkih Statisti¢cnega urada Republike Slovenije (2019b).

brazevanja zaposlenih 5.436 strokovnih delavcev, kar je priblizno pol
odstotka ve¢ kot v prejsnjem studijskem letu. Moskih je bilo nekoliko
vec (54 %) kot Zensk (46 %). Po izobrazbi so bili ne glede na spol veci-
noma doktorji oz. doktorice znanosti. Med moskim delom strokovnega
osebja je imelo visoko3olsko izobrazbo 3. stopnje 83 % zaposlenih, med
zenskami pa 71 %. Tudi delez starejsih od 50 let je bil med moskimi veg;i
(39 %) kot med zenskami (33 %). S krajsim delovnim ¢asom je v ustano-
vah na tej ravni izobrazevanja delalo 11,3 % strokovnega osebja (Stati-
sti¢ni urad Republike Slovenije, 2020).

Preglednica 5.2 prikazuje zaposlene na posameznih ravneh izobrazevanja
v javnih in zasebnih institucijah po spolu za Solski leti 2017/2018 in 2018/2019.
Vrednosti v preglednici nakazujejo, da se je skupno Stevilo zaposlenih, ne
glede na javno ali zasebno institucijo, v Solskem letu 2018/2019 povecalo v
vrtcih (z 12.199 zaposlenih na 12.417) in osnovnih Solah (z 20.371 na 20.900)
ter zmanjsalo v srednjih Solah (s 7.454 na 7.250). V vrtcih in osnovnih Solah
se je, pricakovano, v studijskem letu 2018/2019 povecalo Stevilo zaposlenih
tako moskega kot zenskega spola, medtem ko pa se je v srednjih Solah, kljub
znizanemu Stevilu zaposlenih v Solskem letu 2018/2019, povecalo Stevilo za-
poslenih moskega spola in zmanjsalo Stevilo Zenskega spola.

V preglednici 5.3 prikazujemo le zaposlene v vrtcih in ugotavljamo, kako
se je Stevilo zaposlenih med letoma 2016 in 2019 spreminjalo glede na spol,
starost in vrsto osebja.
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Preglednica 5.3 Strokovni delavci za vzgojo in izobrazevanje, vodstveni, svetovalni in drugi
strokovni delavci v vrtcih po vrsti osebja, spolu in starostnem razredu

Skupina Starost 2016 2017 2018 2019

Skupaj  Skupaj  Skupaj  Skupaj Moski  Zenske

Vsi Skupaj 11.260 11.454  11.619 11.887 294  11.593

15-19 let 3 8 6 14 2 12

20-24 let 372 423 449 532 23 509

25-29 et 1.461 1.408 1.288 1.243 40 1.203

30-34let 1.801 1.799 1.765 1.808 51 1.757

35-39 let 1.931 1.941 2.010 2.052 67 1.985

40-44 let 1.542 1.618 1.750 1.885 61 1.824

45-49 let 1.261 1.285 1.377 1.391 22 1.369

50-54 let 1.442 1.351 1.346 1.382 14 1.368

55-59 let 1.365 1.474 1.439 1.340 8 1.332

60-64 let 81 147 185 233 3 230

>65 let 1 - 4 7 3 4

Vzgojitelji in Skupaj 10.382 10.546 10.665 10.914 274  10.640

pomocniki 15-19 let 3 8 6 14 2 12
vzgojiteljev

20-24 let 366 421 447 525 23 502

25-29 let 1.433 1.365 1.241 1.193 40 1.153

30-34 let 1.697 1.719 1.681 1.741 49 1.692

35-39 let 1.770 1.768 1.832 1.897 64 1.833

40-44 let 1.406 1.474 1.585 1.679 55 1.624

45-49 let 1.102 1.125 1.230 1.247 21 1.226

50-54 let 1.306 1.212 1.192 1.221 11 1.210

55-59 let 1.250 1.350 1.306 1.211 7 1.204

60-64 let 49 104 145 186 2 184

>65 let - - o o o o

Nadaljevanje na naslednji strani

Ugotavljamo, da se je med letoma 2016 in 2019 Stevilo zaposlenih povisalo.
Tako je bilo v letu 2016 skupno zaposlenih 11.260 oseb, v letu 2019 pa Ze 11.887.
Tudi glede vrste zaposlenih opazamo spremembe, saj je bilo leta 2019 v vrtcih
zaposlenih skupno 5,28 % ve¢ ljudi v primerjavi z letom 2016. Ce se osredo-
to¢imo na posamezno vrsto osebja, vidimo, da je bilo v letu 2019 4,88 % vec
vzgojiteljev in pomocnikov vzgojiteljev v primerjavi z letom 2016, 14,32 % vec
vodstvenih delavcev in 4,65% vec svetovalnih ter drugih strokovnih delav-
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Pregled starostne strukture in trendov zaposlenih v vzgoji in izobrazevanju

Preglednica 5.3 Nadaljevanje s prejsnje strani

Skupina Starost 2016 2017 2018 2019

Skupaj  Skupaj  Skupaj  Skupaj Moski  Zenske

Vodstveni Skupaj 365 380 399 426 11 415
delavci 15-19let - - o o o o
20-24 let - - o o o o

25-29 let - 1 o o o o

30-34let 14 10 6 7 1 6

35-39 let 43 48 50 48 2 46

40-44 let 60 62 71 93 4 89

45-49 let 92 92 86 77 [ 77

50-54 let 84 79 88 100 3 97

55-59 let 64 76 82 82 1 81

60-64 let 7 12 15 16 o 16

>65 let 1 - 1 3 o) 3

Svetovalniin Skupaj 513 528 555 547 9 538
3;L|Jag\jétrokovni 15-19 let - - o o o )
20-24 let 6 2 2 7 o 7

25-29 let 28 42 47 50 o 50

30-34let 90 70 78 60 1 59

35-39 let 118 125 128 107 1 106

40-44 let 76 82 94 113 2 111

45-49 let 67 68 61 67 1 66

50-54 let 52 60 66 61 o 61

55-59 let 51 48 51 47 o 47

60-64 let 25 31 25 31 1 30

>65 let - - 3 4 3 1

Opombe Po podatkih Statisti¢cnega urada Republika Slovenije (2021a).

cev. Glede na starostni vidik opazamo, da je ne glede na spol v vrtcih najmanj
zaposlenih tistih, ki so stari med 15 in 19 let (14 oseb v letu 2019), Stevilo pa se
bistveno zvisa pri strokovnih delavcih v starosti od 25. leta dalje (v letu 2019
je bilo 1.243 zaposlenih oseb starih med 25 in 29 let). Razloge lahko iS¢emo v
tem, da do pribl. 25. leta starosti vecina Studentov zakljuci dodiplomski $tu-
dij, zato je preskok v stevilkah tudi pricakovan. V stevilu zaposlenih izstopajo
strokovni delavci, stari med 35in 39 let (v letu 2019 jih je bilo zaposlenih 2.052).
Se vseeno pa ostaja visoko 3tevilo zaposlenih vse do starostne skupine 55-59
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Analiza trenutnega stanja na podrocju predsolske vzgoje, osnovnosolskega in srednjesolskega 3olanja

Preglednica 5.4 Strokovno osebje v osnovnih Solah za mladino in odrasle po vrsti
strokovnega osebja, starostnem razredu in spolu

Skupina Starost 2016 2017 2018 2019

Skupaj  Skupaj  Skupaj  Skupaj Moski  Zenske

Vsi Skupaj 20.264  20.371 20.900  22.009 2.776  19.233
20-24 let 79 64 92 110 6 104
25-29 let 1.306 1.332 1.534 1.798 178 1.620
30-34let 2.395 2.295 2.454 2.474 346 2.128
35-39 let 3.447 3.336 3.275 3.345 425 2.920
40-44 let 3.257 3.434 3.589 3.790 501 3.289
45-49 let 2.602 2.596 2.744 3.026 342 2.684
50-54 let 3.114 2.979 2.745 2.716 275 2.441
55-59 let 3.175 3.234 3.258 3.345 358 2.987
60-64 let 859 1.059 1.162 1.332 314 1.018

>65 let 30 42 47 73 31 42

Ucitelji Skupaj 17.882 17.928 18.358  19.268 2.273  16.995
20-24let 69 63 84 102 6 96
25-29 let 1.216 1.228 1.411 1.662 167 1.495
30-34let 2.193 2.076 2.230 2.268 307 1.961
35-39 let 3.137 2.987 2.942 3.013 379 2.634
40-44 let 2.895 3.049 3.165 3.348 402 2.946
45-49 let 2.228 2.209 2.340 2.581 259 2.322
50-54 let 2.731 2.592 2.341 2.291 201 2.090
55-59 let 2.699 2.822 2.858 2.894 281 2.613
60-64 let 690 864 950 1.051 244 807

>65 let 24 38 37 58 27 31

Nadaljevanje na naslednji strani

let, saj je v tej skupini ve¢ zaposlenih oseb (v letu 2019 jih je bilo zaposlenih
1.340) v primerjavi s starostno skupino 25-29 let.

V preglednici 5.4 je prikazano Stevilo strokovnega osebja, zaposlenega v
osnovnih Solah. Preglednica posebej prikazuje spremembe in razlike glede
na vrsto strokovnega osebja, starost, leta in spol. V osnovnih solah se je med
letoma 2016 in 2019 Stevilo zaposlenih povecalo. V letu 2016 je bilo skupno
20.264 zaposlenih oseb. V letu 2019 je bilo v osnovnih Solah skupno 7,9 %
ve zaposlenih v primerjavi z letom 2016. Ce se osredoto¢imo $e na posa-
mezno vrsto osebja, lahko opazimo, da je bilo v letu 2019 v primerjavi z le-
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Pregled starostne strukture in trendov zaposlenih v vzgoji in izobrazevanju

Preglednica 5.4 Nadaljevanje s prejSnje strani

Skupina Starost 2016 2017 2018 2019

Skupaj  Skupaj  Skupaj  Skupaj Moski  Zenske

Vodstveni Skupaj 891 899 918 948 246 702
delavci 20-24 let - - o o o o
25-29 let 1 - o 1 1 o

30-34let 7 7 4 8 5 3

35-39 let 53 52 51 61 15 46

40-44 let 138 140 151 153 41 112

45-49 let 186 186 193 207 43 164

50-54 let 187 190 200 187 40 147

55-59 let 235 228 206 206 55 151

60-64 let 82 94 107 120 44 76

>65 let 2 2 6 5 2 3

Svetovalni Skupaj 740 754 786 825 34 791
delavci 20-24 let _ _ 5 4 o 4
25-29 let 46 59 64 74 2 72

30-34 let 107 96 100 97 2 95

35-39 let 159 149 142 132 5 127

40-44 let 111 110 126 141 5 136

45-49 let 93 104 103 113 4 109

50-54 let 71 83 88 95 3 92

55-59 let 97 83 90 84 4 80

60-64 let 54 68 64 76 7 69

>65 let 2 2 4 9 2 7

Opombe Po podatkih Statisti¢cnega urada Republika Slovenije (2021b).

tom 2016 za 7,2 % vec¢ zaposlenih uciteljev, za 6,01 % vec¢ vodstvenih delavcev
in za kar 10,31% vec svetovalnih delavcev. Ugotavljamo, da se je skozi leta v
vrtcih povecalo stevilo vodstvenih delavcev, v osnovnih 3olah pa predvsem
Stevilo svetovalnih delavcev. Ne glede na spol je v osnovnih $olah najmanj
zaposlenih strokovnih delavcev starih med 20 in 24 let (110 oseb v letu 2019)
ter najvec tistih v starostni skupini med 40 in 44 let (3.790 oseb). Tudi pri za-
poslitveni strukturi v osnovnih Solah je mogoce opaziti vecje Stevilo starejsih
starostnih skupin. V starostni skupini od 55 do 59 let je bilo v letu 2019 kar
46,26 % vec zaposlenih v primerjavi s starostno skupino 25-29 let (1.789 za-
poslenih).
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Analiza trenutnega stanja na podrocju predsolske vzgoje,
osnovnosolskega in srednjesolskega Solanja v Evropski uniji

Ko govorimo o starosti, le-to opredeljujemo s tremi temeljnimi vidiki, in sicer:
(i) demografski vidik, (i) bioloski in psihobioloski vidik staranja ter (iii) socialni
in psihosocialni vidik staranja (Pecjak, 2007). Staranje in starost pa se v druzbi
pojavljata in dopolnjujeta v dveh oblikah: gre predvsem za (i) staranje posa-
meznika (tj. podaljSevanje Zivljenjske dobe) in (ii) staranje druzbe (tj. staranje
prebivalstva). Ko govorimo o staranju prebivalstva, se osredoto¢amo na po-
vecanje deleza prebivalstva s starostjo nad 65 let. Slovenska delovnopravna
zakonodaja starejSega delavca opredeljuje kot tistega, ki je starejsi od 55 let
(Zakon o delovnih razmerjih (ZDR-1), 2013). Od uveljavitve novega Zakona o
delovnih razmerjih, tj. od 12. 4. 2013 dalje, je starostna meja enaka za Zenske
in za moske, in sicer 55 let starosti; od te starosti dalje delavke in delavci v
delovnih razmerjih uzivajo posebno varstvo.

Podatki OECD za Slovenijo kaZejo, da je bilo pri nas na primarni ravni izo-
brazevanja leta 2015 le 6 % uciteljske populacije mlajse od 30 let; 63 % jih je v
starostni skupini 30—-49 let in 32 % v starostni skupini vec kot 50 let. V zadnjem
triletju OS je v Sloveniji mlajsih od 30 let le 4% uciteljic in uéiteljev; 59 % jih
je starih od 30 do 49 let; kar 37 % pa je starejsih od 50 let (preglednica 5.5).

Preglednica 5.5 prikazuje $tevilo zaposlenih na primarni ravni izobrazeva-
nja po drzavah EU za leto 2018 in osebe, starejse od 20 let. Na podlagi pregle-
dnice jerazvidno, da je bilo v letu 2018 na podrocju predsolske vzgoje, osnov-
nosolskega in srednjesolskega Solanja v Evropski uniji zaposlenih 2.265.707
delavcev. Kar 749.216 delavcev, zaposlenih na podro¢ju vzgoje in izobraze-
vanja, je starejsih od 50 let in tako predstavljajo 33,06 % vseh zaposlenih na
primarni ravni izobraZevanja v EU. Kot smo predhodno ze omenili, imamo
v Sloveniji podobno stanje, saj je 32% zaposlenih v VIZ v starostni skupini
nad 50 let. Na ravni EU je uciteljske populacije, mlajse od 30 let, 11,41%, kar
primerjalno gledano nakazuje, da imamo v Sloveniji manjse stevilo mladega
pedagoskega kadra. V Sloveniji je namrec le 6 % uciteljske populacije mlajse
od 30 let. Pri tem izpostavljamo pomembnost sistemati¢nega, nacrtnega ter
postopnega uvajanja mladih v poklice, saj je v Sloveniji zanimanje za peda-
goski poklic v primerjavi z ostalimi drzavami EU visje (Bakar idr., 2014).

Pri pregledu stanja v drzavah EU vidimo, da ima Turcija najvisje Stevilo za-
poslenih, in sicer 297.176, kar predstavlja 13,12 % vseh zaposlenih na primarni
ravni izobrazevanja. Najnizje Stevilo zaposlenih ima Malta (1997), tj. 9,09 %.
Vrednosti in delezi zaposlenih po drzavah nam sicer ne pokazejo pomemb-
nejsih primerjalnih izhodis¢, saj je Stevilo zaposlenih odvisno od Stevila pre-
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Preglednica 5.6 Primarno izobrazevanje - starost do 30 let in nad 50 let (2018)

Drzava Stevilo Delez*

Skupaj 20-25let  25-29let >50 let <30 let >50 let
EU-28 2.265.707 55.542 203.067 749.216 11,41 33,07
Belgija 73.029 4.623 10.596 17.397 20,84 23,82
Bolgarija 19.225 269 879 9.359 5,97 48,68
Ceska 30.335 281 2.364 13.057 8,72 43,04
Danska 46.511 3.534 3.627 15.406 15,40 33,12
Nemcija 244.874 o] 21.476 88.892 8,77 36,30
Estonija 7.662 195 603 3.444 10,42 44,95
Irska 36.773 421 4.596 7.013 13,64 19,07
Grdéija 70.598 465 5.582 29.698 8,57 42,07
Spanija 233.424 2.193 16.964 77.513 8,21 33,21
Francija 243.870 7.245 22.876 54.990 12,35 22,55
Hrvaska 12.444 57 890 4.034 7,61 32,42
Italija 252.933 149 231 134.023 0,97 52,99
Ciper 4.786 22 100 460 2,55 9,61
Latvija 10.622 540 695 4.105 11,63 38,65
Litva 8.501 88 314 4.104 4,73 48,28
Luksemburg 4.718 222 789 818 21,43 17,34
Madzarska 37.825 419 1.985 16.372 6,36 43,28
Malta 1.997 199 427 227 31,35 11,37
Nizozemska 100.658 3.610 11.678 34.544 15,19 34,32
Avstrija 33.085 1.521 4.466 11.961 18,10 36,15
Poljska 283.469 2.058 18.328 97.790 719 34,50
Portugalska 51.382 73 581 21.522 1,27 41,89
Romunija 48.935 2.026 3.265 14.226 10,81 29,07
Slovenija 17.928 63 1.228 6.316 7,20 35,23
Slovaska 14.624 73 951 4.388 7,00 30,01
Finska 27.152 442 1.799 8.863 8,25 32,64
Svedska 69.249 1.470 5.498 24.919 10,06 35,98
Velika Britanija 279.097 23.284 58.199 43.774 29,20 15,68

Nadaljevanje na nasledniji strani
bivalstva posamezne drZave. Zato v nadaljevanju izpostavljamo le delez mla-

dih do 30 let in starejsih od 50 let za vsako drzavo (glej preglednico 5.6).
Prikaz zaposlitvene strukture v povezavi s starostjo do 30 in nad 50 let v
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Preglednica 5.6 Nadaljevanje s prejSnje strani

Drzava Stevilo Delez*

Skupaj 20-25let  25-29 let >50 let <30 let >50 let
Islandija 3.171 28 157 1.228 5,83 38,73
Liechtenstein 257 5 Y| 92 17,90 35,80
Norveska 52.720 3.167 6.605 14.811 18,54 28,09
Svica 51.655 2.231 7.430 16.570 18,70 32,08
S. Makedonija 7.457 80 420 2.625 6,71 35,20
Turdija 297.176 3.316 33.577 41.060 12,41 13,82

Opombe *V odstotkih. Po podatkih OECD (2019a).

drzavah kaze, da je v povprecju zaposlenih ve¢ strokovnih delavcev, ki so
starejsi od 50 let. V povezavi z nizkim deleZzem mlajsega pedagoskega kadra
cev, starejsih od 50 let, ki so zaposleni v primarnem izobraZevanju. Visok de-
lez starejsih zaposlenih imajo tudi v Bolgariji (48,68 %), Litvi (48,28 %), Estoniji
(44,95 %), Madzarski (43,28 %) in Ce3ki (43,04 %). Najnizji delez starejsega ka-
dra nad 50 let imata otoski drzavi Ciper (9,61%) in Malta (11,37 %). Z nekoliko
visjim delezem, a $e vedno bistveno niZjim v primerjavi s povprecjem, se po-
nasajo Turcija (13,82 %), Velika Britanija (15,68 %) in Luksemburg (17,34 %). Naj
izpostavimo 3e, da se je povprecje Slovenije v letih od 2015 do 2018 tudi ne-
koliko povisalo. Kot smo Ze omenili, je bilo leta 2015 v Sloveniji v primarnem
izobraZevanju zaposlenih 32 % starejsih nad 50 let. Glede na preglednico 5.6,
ki kaze delez zaposlenih iz leta 2018, pa se je ta odstotek povisal na 35,23 %.

Pri¢cakovano, glede na delez starejSega pedagoskega kadra, imajo najnizji
delez zaposlenih strokovnih delavcev, mlajsih od 30 let, v Italiji, in sicer le
0,97 %. lzjemno nizek delez strokovnih delavcev, mlajsih od 30 let, imajo tudi
Portugalska (1,27 %), Ciper (2,55 %) in Litva (4,73 %).
31,35 %, ki ima tudi drugi najnizji delez kadra, starejSega od 50 let. Visok delez
zaposlenih mladih do 30 let imata tudi Velika Britanija (29,20 %) in Luksem-
burg (21,43 %), ki sta se izkazali tudi kot drZavi z niZjim delezem zaposlenih
strokovnih delavcey, starejsih od 50 let. Malta, Velika Britanija in Luksemburg
izkazujejo najboljse razmerje med mlajsim in starejsim pedagoskim kadrom.
Kljub temu, da se je v Sloveniji od leta 2015 do leta 2018 povisal delez zapo-
slenih, starih nad 50 let, se je vseeno povisal tudi kader starosti do 30 let, in
sicer s 6% v letu 2015 na 7,2% v letu 2018.

Glede na predstavljene podatke ugotavljamo, da je staranje pedagoskega
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osebja v Evropi precej zaskrbljujo¢ pojav, predvsem v drzavah z visokimi sto-
pnjami upokojevanja, v katerih prevladuje delez uciteljev, starih od 40 do 49
let oz. celo nad 50 let (Plevnik, 2004). V vecini evropskih drzav lahko tako ze
pricakujemo pomanjkanje uciteljev, ki bo posledica upokojevanja.

V vecini evropskih drzav se lahko ucitelji upokojijo, preden dosezejo ura-
dno upokojitveno starost. Predpisana najnizja upokojitvena starost jim nam-
re¢ daje pravico do polne pokojnine (pod pogojem, da imajo ustrezno Stevilo
let delovne dobe). Vecina uciteljev tako dejansko zapusti poklic takoj, ko je
mogoce, to je ob najnizji upokojitveni starosti (Eurydice, 2004).

V boju proti pere¢emu problemu, ki nas bo doletel v desetletju ali dveh, so
se npr. v Belgiji dogovarjali o moznosti, da bi zmanjsali delovno obremenitev
uciteljev po 55. letu starosti in jih na ta nacin zadrzali v poklicu Se po dose-
Zeni spodnji upokojitveni starostni meji. V Avstriji pa so imeli ucitelji, ki so
poucevali v iztekajo¢em se programu na stopnjah obveznega Solanja, moz-
nost predcasne upokojitve. Na Finskem se je delez pred¢asno upokojenega
pedagoskega osebja v devetdesetih letih povecal.

Ucitelji se tako pogosto odlocajo tudi za polovi¢ne pokojnine. Mocno si
namre¢ prizadevajo izkoristiti vse moznosti predcasne upokojitve ali vsaj
zmanjsanja pedagoske obremenitve. Na Norveskem pa se mnogi ucitelji
upokojijo takoj po 60. letu starosti. Upokojitve ve¢inoma utemeljujejo z
zdravstvenimi razlogi ali pa zaprosijo za pred¢asno upokojitev pri starosti
62 let (uradna upokojitvena starost je 70 let) (Eurydice, 2004; Plevnik, 2004).

Uradna upokojitvena starost v vecini drzav ¢lanic EU zna3a za Zenske med
60 in 65 let, za moske pa med 62 in 65 let; precej vedja je razlika pri staro-
sti, ko se dejansko upokojijo. Dejanska upokojitvena starost je ve¢inoma pre-
cej nizja od uradne (Slovensko gospodarsko in raziskovalno zdruzenje, 2007),
Stevilo let delovne dobe za pridobitev pravice do polne pokojnine pa je med
evropskimi drzavami razli¢cno: sega od dvajset let na Madzarskem do Stiri-
deset let v Belgiji, na Nizozemskem in v Zdruzenem kraljestvu. V povprecju
morajo ucitelji delati od 30 do 35 let (Eurydice, 2004). Programe pred¢asnega
upokojevanja je ne glede na sektor (javni ali zasebni) vedno tezje financirati.
Tako se je npr. decembra 2000 Nizozemska odlocila, da povisa gibljive pokoj-
ninske dohodke tistim, ki bi se upokojili po starosti 61 let, zele¢ spodbuditi
ljudi, da bi ostali dlje ¢asa zaposleni. V vecini vzhodno- in srednjeevropskih
drzav so sprejeli spremembe pokojninskih predpisov in povisali uradno upo-
kojitveno starost uciteljev.

Z reformami se bo upokojitvena starost v naslednjih dveh desetletjih po-
stopoma visala, dokler ne bo dosezena meja, skladnejsa z upokojitveno sta-
rostjo v drzavah ¢&lanicah EU (Eurydice, 2004). Vse drzave razen Svedske pa
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ucitelje nagrajujejo tudi po sistemu placne lestvice. Ucitelji za¢nejo v svojem
poklicu z najnizjo osnovno placo in praviloma napredujejo, dokler ne dose-
zejo najvisje place. Skoraj povsod po Evropi se nagrajevanje uciteljev pove-
Cuje z njihovo delovno dobo. V nekaterih drzavah je delovna doba nujen,
vendar ne zadosten pogoj za napredovanije (v visji placni razred), kar pomeni,
da se pri povisevanju place upostevajo tudi druga merila (Eurydice, 2004).
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Zakonodaja in politike na podrocju aktivnega in zdravega staranja

Najpomembnejsi prispevek EU na podroc¢ju zaposlovanja je »Direktiva Evrop-
skega parlamenta in Sveta o izvajanju nacela enakih moznosti in enake
obravnave glede zaposlovanja in poklica« (2006). V tem dokumentu je pou-
darek tudi na zaposlovanju in ustvarjanju novih delovnih mest s ciljem, da
naj bi bilo do leta 2020 zaposlenih vsaj 75 % za delo zmoznih oseb od 20 do 64
let starosti, posebej pa je bilo obravnavano zaposlovanje starejsih delavcev.

Evropski steber socialnih pravic (Evropski parlament, Svet in Komisija, 2017)
je spremenil pristop k aktivnemu staranju, saj so v njem omenjeni mnogi za-
nimivi vidiki, ki omogocajo zaposlitev starejsih delavcev, kot npr. pravica do
nediskriminacije, vsezivljenjsko ucenje, podpora pri iskanju zaposlitev, pra-
vica do nadomestila za brezposelnost, do varnega delovnega okolja itd.

Druge splosne pobude na podrocju aktivnega staranja starejsih delavcev
so: Evropska strategija zaposlovanja; Evropski socialni sklad (ESS); Agencija
EU za varnost in zdravje pri delu, ki je v letih 2016 in 2017 izvedla kampa-
njo »Zdrava delovna mesta za vse starosti, v kateri so predvsem ozavescali
0 pomembnosti preventive za zdravo in varno staranje na delovnem mestu,
Evropa 2020: strategija za pametno, trajnostno in vkljucujoco rast, Operativni
program za razvoj ¢loveskih virov 2007-2013; Nacionalni program reform za
izvajanje lizbonske strategije v Sloveniji 2005-2008, priporocila Evropske ko-
misije (angl. country-specific recommendations) za leta 2005-2009; Evropa
2020: integrirane smernice za rast in zaposlovanje, ki jih je za uresnic¢evanje
prenovljene lizbonske strategije in njenih ciljev sprejel Evropski svet; stra-
tegija vsezivljenjskega ucenja; program ukrepov aktivne politike zaposlova-
nja 2007-2013 (Resolucija o nacionalnem programu izobraZevanja odraslih,
2013).

Resolucija o nacionalnem programu varnosti in zdravja pri delu 2018-2027
(2018) predvideva zagotavljanje zdravih delovnih mest za vse generacije v
skladu s konceptom vzdrznega dela, ki omogoca, da delavci delajo dlje in
zdravi docakajo upokojitev.

Poleg predstavljenih zakonodajnih in programskih izhodis¢ moramo na
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tem mestu omeniti tudi Zakon o pokojninskem in invalidskem zavarovanju
(ZP1Z-1) (2006) in Zakon o pokojninskem in invalidskem zavarovanju (ZP1Z-2)
(2012). Od leta 2013 se v Sloveniji izvaja reforma trga dela (Zakon o delovnih
razmerjih (ZDR-1), 2013; Zakon o urejanju trga dela (ZUTD), 2010), ki sku3a za-
gotoviti ve¢jo zaposljivost, ohranjanje zaposlitve in konkurenénost starejsih
delavcev. V slovenskem prostoru (za razliko od nekaterih drugih drzav ¢lanic
EU) obstaja tudi zaposlitvena rehabilitacija, opredeljena v Zakonu o zaposli-
tveni rehabilitaciji in zaposlovanju invalidov (ZZRZI) (2007).

Pregled ukrepov spodbujanja aktivnega staranja v Republiki Sloveniji

Vlada Republike Slovenije je sprejela Strategijo dolgoZive druzbe (Vlada Repu-
blike Slovenije, 2017), ki temelji na konceptu aktivhega staranja, s poudarkom
na aktivnosti in ustvarjalnosti v vseh Zivljenjskih obdobjih, skrbi za zdravje
in medgeneracijskem sodelovanju ter solidarnosti. PodaljSevanje Zivljenja in
nova razmerja med delezi mlade, srednje in starejSe generacije bodo nam-
re¢ v Sloveniji in drugod po svetu mo¢no vplivali na posameznike, druzZine
in druzbo ter zahtevali spremembe na stevilnih podrog¢jih. Za uspesno pri-
lagoditev druzbe in sistemov socialne zasc¢ite demografskim spremembam
bodo potrebni: ozaves¢enost o spremenjenih medgeneracijskih razmerjih v
druzbi; spremembe v razumevanju delovnega zivljenjskega cikla - namesto
tradicionalnega Zivljenjskega cikla (izobrazevanje, delovno aktivno obdobje,
upokojitev) je cedalje prisotnejsi prilagodljivejsi in spremenljivejsi koncept,
ki poudarja vsezivljenjsko u¢enje in daljso aktivnost, ki lahko vkljucuje tudi
vec karier; prihaja do spremembe konvencionalnega razmisljanja, da stara-
nje prebivalstva zaradi tveganja nizje produktivnosti in visjih javnofinan¢nih
izdatkov prinasa zgolj breme ter da je starejsa generacija po odhodu v pokoj
vec¢inoma le pasivni prejemnik razli¢nih oblik »pomoci in podpore socialne
drzave« (Vlada Republike Slovenije, 2017, str. 19).

Proces staranja prebivalstva bo v Sloveniji po nekaterih napovedih celo in-
tenzivnejsi kot v drugih drzavah EU. Projekcije EUROPOP2013, po katerih bo
v Sloveniji leta 2060 skoraj 30 % prebivalcev starejsih od 65 let, so sicer po-
vezane s tveganiji uresnicitve njihovih klju¢nih predpostavk (gibanje Stevila
rojstev, smrtiin neto priselitev), vendar na neizogibnost staranja prebivalstva
v Sloveniji kaZejo vsi demografski scenariji. Taka gibanja se bodo odrazala
na/v: trgu dela in izobrazevanju; javnih izdatkih za sisteme socialne zascite;
vkljuéenosti starejsih v druzbo in kakovosti Zivljenja starejsih.

Usmeritve strategije dolgozive druzbe

Usmeritve strategije dolgozive druzbe so podlaga za oblikovanje ukrepov v
okviru posameznih sklopov oz. stebrov. Ob tem je treba upostevati, da bodo
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na posameznih podrocjih ukrepi zaradi demografskih sprememb prilagojeni
razli¢nim starostnim skupinam (Vlada Republike Slovenije, 2017).

Spremenjena starostna struktura prebivalstva in posledi¢no zmanjsanje
ponudbe delovne sile ob sedanji urejenosti trga dela in pokojninskega sis-
tema bi s¢asoma lahko zmanjSala moZnosti za gospodarsko rast, zato so po-
trebne prilagoditve na trgu dela in podrocju izobraZevanja, ki bodo zagoto-
vile daljse ostajanje v delovni aktivnostiin u¢inkovito izkoris¢anje sposobno-
sti vseh generacij. Demografske spremembe zmanjsujejo delez prebivalstva,
starega od 20 do 64 let, kar bi ob sedaniji urejenosti trga dela in pokojninskega
sistema ter migracijskih tokovih v prihodnosti zmanjsalo ponudbo delovne
sile in omejevalo moznosti za zagotavljanje in povecevanje blaginje prebi-
valstva. Podaljsevanje trajanja Zivljenja zato zahteva dalj3e trajanje delovne
aktivnosti (zgodnejsi vstop v zaposlitev in poznejse upokojevanje). Izkusnje
drugih drzav kazejo, da k podaljsanju trajanja delovne aktivnosti lahko pri-
speva tudi delno upokojevanje.

Politika nacrtovanja potreb in ponudbe v vzgoji in izobrazevanju

Vlada izdaja soglasja k obsegu vpisa v vse Studijske programe, tudi peda-
goske. Naloge ne opravlja toliko na podlagi dejansko ugotovljenih potreb
po diplomantih, temve¢ na podlagi predlogov visokoSolskih institucij. De-
mografske projekcije, gibanje vpisa, Stevilo zaposlenih uciteljev in vrste za-
poslitev spremlja in objavlja Statisti¢ni urad Republike Slovenije (2020). Mini-
strstvo za izobrazevanje, znanost in Sport vodi evidenco o vseh udelezencih
izobrazevanja, spremlja statisti¢cne podatke o vpisu, oddelkih in zaposlitvah
v vrtcih in Solah. Nekatere podatke zbira in jih uporablja tudi samo za admi-
nistrativne namene, zlasti za financiranje (izplacevanje plac¢). Razmerja med
Stevilom ucencev in Stevilom uditeljev doloca pristojno ministrstvo s pred-
pisi (normativi). V njih so dolo¢ena pravila o oblikovanju oddelkov in skupin,
Stevilo pedagoskega osebja in podobno.

Razpis vpisa, odlocitev o vpisu in oblikovanju oddelkov, sistemizacijo de-
lovnih mest in razporeditev osebja po oddelkih — vse to opravijo vodstva
vrtcev in Sol. Pri tem morajo upostevati zakone, ministrove predpise in vo-
ljo ustanovitelja oz. financerja, ki odobrita kon¢no Stevilo oddelkov in pre-
dlagano sistemizacijo delovnih mest. Za vrtce so to obcine, za osnovne 3ole
soodlocata drZava (za standardni program) in obcina (za nadstandardni pro-
gram), za srednje Sole pa samo drzava. Na podlagi sistemizacije delovnih
mest in pridobljenih soglasij ravnatelj razpise prosta delovna mesta za na-
slednje 3olsko leto.

Vodstva $ol oz. ustanovitelji lahko potrebe po uciteljih nacrtujejo za vec
let vnaprej le okvirno. Odlocanje o vpisu v pedagoski studij je v pristojnosti
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visokosolskih institucij, koliko bo prostih delovnih mest, pa je odvisno tudi
od stevila upokojitev in Stevil¢nosti generacije $oloobveznih otrok. Upokoji-
tve pa niso odvisne samo od starosti, ampak tudi od delovne dobe, osebnih
okolis¢in in volje zaposlenega. Poleg tega so v postopku sprejemanja spre-
membe pokojninske zakonodaje, zato zaposleni niti sami ne vedo, kdaj na-
tanc¢no se bodo lahko upokojili. Doslej vecjega pomanjkanja uciteljev ni bilo;
v obdobju manj stevil¢nih generacij Soloobveznih otrok smo se soocali celo
s presezkom uciteljev (Eurydice, 2019).

Vstopanje v pedagoski poklic

Vecina evropskih drzav na nacionalni ravni nima sistemsko urejenega vstopa
mladih v pedagoski poklic (Eurydice, 2008). V Republiki Sloveniji je priprav-
nistvo dovoljeno mladim, ki imajo zahtevano kvalifikacijo, vendar e nimajo
ustrezne licence za opravljanje samostojnega pedagoskega dela. Leta 2006
je po podatkih Eurydice (2008) kar 20 evropskih drzav svojim strokovnim de-
lavcem ponudilo formalno pomoc pri uvajanju v pedagosko delo. Tovrstnim
mladim je bil mentor dolocen, obicajno je bil to ze zrel in izkusen ucitelj z
dolgoletno prakso oz. z velikim Stevilom let delovne dobe.

Vzgojitelji in ucitelji v pedagoski poklic vstopajo na dva nacina: s kandidira-
njem na javni razpis pripravniskih mest Ministrstva za izobrazevanje, znanost
in $port ali s kandidiranjem na javne razpise prostih delovnih mest, ki jih ob-
javijo vrtci in Sole. Vzgojitelji in ucitelji zacetniki praviloma vstopajo v poklic
tako, da se najprej prakti¢no usposabljajo pod vodstvom izkusenega ucitelja
in postopno prevzemajo naloge. Ministrstvo, pristojno za izobraZevanje, raz-
piSe pripravniska mesta vsaj enkrat letno. Razpis vsebuje pogoje o izobrazbi
in merila za izbiro kandidatov. Ce je prijavljenih kandidatov ve¢, kot je raz-
polozljivih pripravniskih mest, se po teh merilih dolo¢i prednostni vrstni red.
Izbiro in razporeditev kandidatov opravi ministrstvo. Pri tem se upostevajo
interesi vrtca oz. Sole in Zelje kandidata (Eurydice, 2008).

Kandidati, ki jih izbere in razporedi ministrstvo, sklenejo delovno razmerje
kot pripravniki v vrtcu ali Soli za najve¢ 10 meseceyv, kolikor traja pripravni-
Ska doba. Pred njenim iztekom opravljajo strokovni izpit. Delovno razmerje
za nedolocen ¢as lahko sklenejo Sele po uspesno opravljenem strokovnem
izpitu in pod pogojem, da je v vrtcu ali $0li na voljo prosto delovno mesto.

Vrtci in Sole navadno izbirajo med ustrezno izobrazenimi in poklicno uspo-
sobljenimi kandidati, ki so ze opravili strokovni izpit. V izjemnih primerih - ¢e
ni drugih kandidatov - lahko vrtec ali Sola na prosto delovno mesto sprejme
tudi vzgojitelja oz. ucitelja zaCetnika, ki $e ni opravil strokovnega izpita. V teh
primerih ga lahko zaposlijo za dolocen ¢as. Oseba, zoper katero je uveden
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kazenski postopek zaradi kaznivega dejanja, ne more skleniti pogodbe o za-
poslitvi ali opravljati dela na podroc¢ju vzgoje in izobraZevanja. Prav tako ne
more na tem podrocju delati oseba, ki je bila pravhomo¢no obsojena zaradi
kaznivega dejanja zoper spolno nedotakljivost. Ob zaposlitvi mora oseba de-
lodajalcu posredovati veljavno dokazilo o nekaznovanosti (Eurydice, 2019).

Upokojevanje in pokojnine pedagoskih in strokovnih delavcev
Vzgoijitelji in ucitelji se lahko upokojijo po splodnih pogojih, ki jih doloc¢a
Zakon o pokojninskem in invalidskem zavarovanju (2006; 2012). Pravica do
starostne pokojnine je odvisna od dopolnjene starosti in pokojninske dobe.
Hkrati morata biti izpolnjena oba pogoja, a se razlikujeta glede na spol.

Za pridobitev pravice do starostne pokojnine v letu 2020 mora zavarova-
nec (moski in Zenska) hkrati izpolnjevati pogoja starosti in pokojninske dobe
(ZPIZ-2, 27. ¢len): starost 60 let in 40 let pokojninske dobe brez dokupa ali
starost 65 let in najmanj 15 let zavarovalne dobe.

Ministrstvo za delo, druzino, socialne zadeve in enake moZnosti je leta 2019
pripravilo spremembe Zakona o pokojninskem in invalidskem zavarovanju in
spremembe Zakona o urejanju trga dela. Sprejete spremembe zvisujejo po-
kojnine za bodoce upokojence, z visjo pokojnino in dodatnimi odmernimi
odstotki se stimulira tiste, ki se bodo odlocili podaljsati svojo zaposlitev, zvi-
Suje pa se tudi nadomestilo za brezposelnost in krepi ukrepe za hitrejso akti-
vacijo brezposelnih oseb. Novela Zakona o pokojninskem in invalidskem za-
varovanju tako sledi dvema klju¢nima ciljema: (1) zagotovitvi primernejsega
dohodka za varno starost z dvigom odmernih odstotkov in (2) podaljsevanju
delovne aktivnosti s spodbudami za ostajanje v zavarovanju ter z zagotavlja-
njem socasnega prejemanja visjega dela pokojnine.

Na ta nacin ministrstvo ocenjuje, da bo v zaposlitvi ostalo ve¢ posamezni-
kov, tako za polni kot za krajsi delovni ¢as (Zakon o pokojninskem in invalid-
skem zavarovanju (ZPIZ-2), 2020). Zakon o spremembah in dopolnitvah Za-
kona o pokojninskem in invalidskem zavarovanju (ZPIZ-2G) (2019), ki je zacel
veljati s 1. januarjem 2020, ne spreminja samih pogojev upokojevanja in pri-
nasa druge spremembe pri povecevanju deleza odmere pokojnine.

Pokojninski skladi osnovnega pokojninskega zavarovanja se polnijo s pri-
spevki aktivne generacije za pokojninsko generacijo, praznijo pa z izplaceva-
njem le-teh prejsnji aktivni generaciji. Osnovno pokojninsko zavarovanje in
medgeneracijsko pogodbo mora uravnavati drzava ter pri tem slediti tren-
dom demografskega gibanja in spremenjenim gospodarskim razmeram. Po-
leg slednjega morajo drzave sistemske resitve iskati v smeri skrbi za eti¢ne in
osebnostne spremembe posameznikov v druzbi.
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Analiza kariernega razvoja v vzgoji
in izobrazevanju

Daljse Zivljenje in staranje druzbe sta izhodis¢i za usmeritev posameznika in
druzbe v aktivno in zdravo staranje (Ramovs idr., 2019). Posledi¢no je zaradi
staranja prebivalstva vse vec starejsih oseb, ki Se vedno poucujejo. Po mnenju
Javrhove (2011) je ena od uciteljevih temeljnih nalog skrb za nenehno pogla-
bljanje kakovosti vzgojno-izobraZevalnega dela. V zvezi s tem je bistvenega
pomena uciteljeva zmoznost za razvoj in raziskovanje svojega dela pa tudi
za nacrtovanje in razvoj svoje individualne kariere v povezavi z organizacijo
ali skupino, v kateri dela.

Studije kazejo, da je med temeljnimi dejavniki, ki pomembno vplivajo na
uciteljevo ravnanje in prepri¢anja, tudi potek oblikovanja poklicne identi-
tete oz. uciteljeve poklicne socializacije. Nanjo pa je mogoce vplivati pred-
vsem z ustreznim izobraZevanjem in usposabljanjem na dodiplomski ravni
in v manjsem obsegu tudi pozneje s stalnim strokovnim izpopolnjevanjem
(Javrh, 2011). V evropskih drzavah je stalni profesionalni razvoj moc¢no pod-
prt. V veliki vecini izobrazevalnih sistemov je stalni profesionalni razvoj tudi
dolZnost in obveza, ki jo morajo uditelji opraviti v doloCenem Stevilu ur na
leto (Evropska komisija, 2018). Kot je razvidno, je za stalno strokovno izpopol-
njevanje pri pedagoskih delavcih dobro poskrbljeno, in nasploh je znano, da
so pedagoski poklici stabilni poklici (Roness in Smith, 2010). Vseeno se veliko
drzav, kot so npr. Zdruzene drzave Amerike, Velika Britanija, Irska in Avstra-
lija, soocajo s pomanjkanjem pedagoskega kadra. Posledice pomanjkanja se
kazejo predvsem v visoki stopnji fluktuacije zaposlenih (angl. high attrition
rate), upokojitvah starejsih uciteljev in vedno manjSem zanimanju mladih za
pedagoski poklic (Bakar idr., 2014). Zelo pogosto je tudi pomanjkanje kadra
le na dolo¢enih geografskih obmocjih (Evropska komisija, 2018).

SVIZ (2019) opozarja, da je za izobrazevanje nujno potrebno nameniti ve¢
sredstev, ker je pri mladih pomemben dejavnik pri izbiri poklica tudi visina
place. V Sloveniji uciteljski poklic e zmeraj zaostaja tudi za prejemki zapo-
slenih v primerljivih poklicih v javnem sektorju (zasluzek uciteljev ostaja med
78 in 93 % zasluzka drugih terciarno izobrazenih odraslih). Vecina drzav, kot
so npr. Anglija, Avstrija in Finska, pripravlja nacrte do 10 let vnaprej. Norve-
Ska pripravlja nacrte celo do 20 let vnaprej. V prispevku Pedagogov vse vec,
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drZava brez dolgoro¢nega plana (2018) je pri tem navedeno, da v Sloveniji taki
dolgoroc¢ni nacrti niso oblikovani.

Glede na velplastnost predstavljenega problema smo za pridobitev mne-
nja mladih in starejsih oseb, ki so v razli¢nih viogah vpletene v pedagoske po-
klice, oblikovali dva vprasalnika. En vpra3alnik je bil namenjen studentom UP
PEF, torej bodo¢emu pedagoskemu kadru. Od studentov smo Zeleli izvedeti
predvsem, kaksen odnos imajo do uciteljskega poklica, kateri so razlogi za
zanimanje zanj, kako izdelane imajo svoje karierne cilje in kak3no je njihovo
mnenje o postopnem uvajanju mladih v poklice. V okviru drugega vprasal-
nika smo ugotavljali predvsem, kak3en odnos imajo strokovni delavci v vzgoji
in izobraZevanju do aktivnega staranja ter lastnega kariernega razvoja.

Analiza odgovorov studentov UP PEF o kariernem razvoju

V okviru Studije nas je zanimal tudi pogled Studentov - bodocih pedagoskih
delavcev. Namen raziskave je bil predvsem v tem, da pridobimo tudi njihovo
mnenje in tega povezemo z ugotovitvami nase primerjalne studije na evrop-
ski ravni. Na podlagi nacionalne raziskave, opravljene s Studenti na izbrani
fakulteti, smo si zastavili naslednje cilje raziskovanja:

- ugotoviti, ali se mnenje o lastnih kariernih ciljih med Studenti razlikuje
glede na njihovo stopnjo Studija;

- ugotoviti, kaj je Zelja vecine studentov po zaklju¢enem studiju;

- ugotoviti, kaksno je mnenje studentov o postopnem uvajanju mladih
v poklice;

- ugotoviti, ali se razlogi, ki vplivajo na odlocanje za izbiro pedagoskega
poklica, razlikujejo glede na nacin Studija;

- ugotoviti, ali se ovire, ki so povezane s kariernim razvojem Studentov,
razlikujejo glede na njihovo starost.

Vzorec raziskovanja

Osnovno statisticno mnozico predstavljajo Studentje prve in druge stop-
nje Studija Pedagoske fakultete Univerze na Primorskem. V Studijskem letu
2019/2020 je bilo na dodiplomski studijski program 1. stopnje vpisanih 1.222
Studentov, na podiplomski studijski program 2. stopnje pa 498 Studentov,
skupaj torej 1.720 Studentov. V raziskavi je skupno sodelovalo 182 Studentov
(124 na dodiplomskem Studiju — 68,1 %; 58 na podiplomskem Studiju - 31,9 %).
Od skupno vseh studentov jih je 128 (70,3 %) redno vpisanih v Studijske pro-
grame, 54 (29,7 %) pa izredno. Na$ vzorec tako predstavlja 10,58 % celotne
ciljne populacije. V raziskavi je sodelovalo 167 (91,8 %) Studentov Zzenskega
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Preglednica 7.1 Vzorec raziskovanja

Kategorija Stevilo  Delez*
Starost Studentov 19-20 let 27 14,9
21-22 let 54 29,8
23-24let 43 23,8
25-26 let 10 5,5
Nad 26 let 47 26,0
Skupaj 181  100,0
Letnik studija Dodiplomski 1. letnik 13 7,1
2. letnik 47 25,8
3. letnik 51 28,0
4. letnik 13 7,1
Podiplomski 1. letnik 30 16,5
2. letnik 28 15,4
Skupaj 182  100,0
Studijski program Pedagogika 24 13,2
Razredni pouk 83 45,6
Predsolska vzgoja 42 23,1
Zgodnje ucenje 1 0,5
Socialna pedagogika 11 6,0
Inkluzivna pedagogika 19 10,4
Izob. odraslih in razvoj kariere 2 1,1
Skupaj 182  100,0

spolain s (8,2 %) Studentov moskega spola. 128 (70,3 %) jih je vpisanih v redni
$tudij, 54 (29,7 %) pa v izredni $tudij. Studentje so pri vprasanju o starosti sami
navedli svojo starost. Na podlagi pogostosti dolocene starosti smo oblikovali
naslednje razrede.

V raziskavo je bilo vklju¢enih najvec Studentov, starih med 21in 22 let (54
0z. 29,8 %), sledili so Studenti, stari nad 26 let (47 0z. 26 %), najmanj pa je bilo
v raziskavo vkljucenih studentov, starih med 25 in 26 let (10 oz. 5,5 %). Vklju-
¢enih je bilo najvec Studentov tretjega letnika (52 0z. 28 %), sledili so Studen-
tje drugega letnika (47 oz. 25,8 %), najmanj pa je bilo v raziskavo vkljucenih
Studentov prvega letnika, in sicer 13 (7,1%). Glede na Studijski program je v
raziskavi sodelovalo najvec studentov Studijskega programa Razredni pouk
(83 0z. 45,6 %), sledili so Studentje Studijskega programa Pred3olska vzgoja
(42 0z. 23,1%), najmanj pa je bilo v raziskavo vkljucenih studentov podiplom-
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skega Studijskega programa Zgodnje ucenje, in sicer le ena oseba (0,5 %)
(preglednica 7.1).

Instrument in merske znacilnosti instrumenta

Za potrebe raziskave smo oblikovali vprasalnik, namenjen studentom prve
in druge stopnje Studija Pedagoske fakultete Univerze na Primorskem. Vpra-
$anja so se v glavnem navezovala na pomen kariernega razvoja bodocega
pedagoskega kadra. Studentje so v okviru vprasalnika podali mnenje o ra-
zlogih za izbiro Studija s pedagoskega podro¢ja in o lastnih kariernih ciljih.
Vprasalnik je bilo mogoce izpolniti prek spleta. Vseboval je pet demografskih
vprasanj, tri sklope ocenjevalnih lestvic ter eno anketno vprasanje.

Veljavnost. Konstruktna veljavnost sklopa ocenjevalnih lestvic je bila prever-
jena s faktorsko analizo. Glede na to, da 1. faktor pojasni 21 % variance, kar je
ve¢ od predpostavljene spodnje meje veljavnosti (20 %) (Cagran, 2004), oce-
njujemo, da so sklopi ocenjevalnih lestvic veljavni.

Zanesljivost. Zanesljivost instrumenta smo preverili s postopkom faktoriza-
cijein zizracunom Cronbachovega koeficienta a. Pri sklopu faktorizacije smo
dobili 12 faktorjev, ki skupaj pojasnjujejo 82,45 % variance, iz ¢esar sledi (po
zakonitosti ry = \/’_’), da gre za zanesljiv (r;; = 0,907) ocenjevalni instrument.
Zanesljivost potrjuje tudi vrednost Cronbachovega koeficienta a (@ = 0,79)
(Ferligoj idr., 1995).

Objektivnost. Objektivnost vprasalnika smo zagotovili z vecinsko uporabo
zaprtih vprasanj, ocenjevalnih lestvic ter dodatno s pisnimi enopomenskimi
navodili za izpolnjevanje.

Postopek pridobivanja in metode obdelave podatkov

Vprasalnik je bil studentom dostopen prek spleta v mesecu septembru 2020.
Znjim pridobljene podatke smo obdelali na podlagi opisne in inferenc¢ne sta-
tistike. Za dosego zastavljenih ciljev smo uporabili naslednje statisti¢ne pre-
izkuse:

- neparametri¢ni Mann-Whitneyev preizkus in Kruskal-Wallisov H-preiz-
kus (ker nismo izpolnili pogojev za normalnost porazdelitve spremen-
ljivk in predpostavke o homogenosti varianc);

- za dodatno analizo smo spremenljivke, ki so se nanasale na razloge za
izbiro pedagoskega poklica, zdruzili v tri kategorije in oblikovali nove
spremenljivke.
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Preglednica 7.2 Opisna statistika za trditve kariernih ciljev studentov

Karierni cilji Studentov n X s Min Max
Vem, da ne bom imel/-a tezav pri iskanju zaposlitve. 162 3,03 1,12 1,00 5,00
Studij na fakulteti mi je omogotil bolje spoznati sebe. 162 3,91 1,02 1,00 5,00
Studijske vsebine, prejete na fakulteti, so vplivale na 162 3,69 1,09 1,00 5,00
moj karierni razvoj.

Vem, na kakSnem podro¢ju bom deloval/-a ¢ez 5 let. 162 3,37 1,28 1,00 5,00
Svoje karierne cilje imam izoblikovane. 162 3,52 1,13 1,00 5,00
Izvajam zunajstudijske dejavnosti, ki pripomorejo k 162 3,57 1,27 1,00 5,00
razvijanju mojih kariernih ciljev.

Svoj CVimam Ze napisan in ga sproti dopolnjujem. 162 2,82 1,56 1,00 5,00
Opravljal/-a sem ali opravljam Studentsko delo, ki je 162 3,34 1,61 1,00 5,00

povezano s pedagoskim poklicem.

V okviru prakti¢nega usposabljanja raje sodelujem s 162 3,01 1,23 1,00 5,00
starejSim mentorjem.

Po prakti¢cnem usposabljanju sem z mentorjem 162 3,36 1,53 1,00 5,00
ostal/-a v kontaktu.

S Solo, na kateri sem opravljal prakti¢no usposabljanje, 162 3,22 1,59 1,00 5,00
e vedno sodelujem.

Opombe *V odstotkih; n — numerus, X — aritmeti¢na sredina, s — standardni odklon, Min —
najnizja vrednost, Max — najvisja vrednost.

Analiza rezultatov odgovorov studentov UP PEF o kariernem razvoju in
razprava

Glede na cilje raziskovanja smo poglavje analize rezultatov in razprave raz-
delili na stiri podpoglavja: (i) Karierni cilji Studentov Pedagoske fakultete; (ii)
Postopno uvajanje mladih v poklice; (iii) Razlogi za izbiro pedagoskega po-
klica; (iv) Ovire in karierni razvoj studentov.

Karierni cilji studentov Pedagoske fakultete

Znotraj tega poglavja smo raziskovali razvitost in pomembnost trditev, ki so
se nanasale na karierne cilje. Uvodoma smo ugotavljali pomembnost kari-
ernih ciljev med vsemi Studenti, nato smo raziskovali, ali se razvitost in po-
membnost razlikujeta glede na stopnjo studija. Znotraj tega poglavja smo
tudi ugotavljali, kaj je Zelja vecine Studentov po zaklju¢enem studiju.
Aritmeti¢ne vrednosti trditev, ki se nanasajo na karierne cilje Studentov,
kazejo, da Studentje najvisje (X = 3,91) ocenjujejo trditev »Studij na fakulteti
mi je omogodil bolje spoznati sebe«. Sledi trditev »Studijske vsebine, prejete
na fakulteti, so vplivale na moj karierni razvoj« (X = 3,69). NajniZje pa je oce-
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njena trditev »Svoj CV imam Ze napisan in ga sproti dopolnjujem« (X = 2,82).
V celoti lahko opazimo, da studentje vseh trditev ne ocenjujejo visoko. Vse
vrednosti se gibljejo okoli povpredja 3. Torej je na podrocju kariernih ciljev in
posledi¢no razvoja Se veliko prostora za izboljsavo in okrepitev moznosti, ki
bi Studentom omogocile boljsi karierni razvoj. Med vsemi odgovori je lahko
opaziti tudi visoko razprsenost med odgovori. Najvecja razprienost se kaze
pri trditvi »Opravljal/-a sem ali opravljam Studentsko delo, ki je povezano s
pedagoskim poklicem« (s = 1,61). Visoka razprsenost je prisotna tudi pri tr-
ditvah »S 3olo, na kateri sem opravljal prakti¢no usposabljanje, $e vedno so-
delujem« (s = 1,59), »Svoj CV imam Ze napisan in ga sproti dopolnjujem« (s =
1,56) in »Po prakti¢cnem usposabljanju sem z mentorjem ostal v kontaktu« (s
=1,53). Glede na razprienost v odgovorih smo Zeleli ugotoviti, kako se razlike
v odgovorih kaZejo glede na stopnjo studija Studentov. Za ugotavljanje teh
razlik smo uporabili Mann-Whitneyjev U-preizkus.

Glede na stopnjo studija se med studenti kaZejo statisticno pomembne
razlike pri dveh trditvah. To je trditev »lzvajam zunajstudijske dejavnosti, ki
pripomorejo k razvijanju mojih kariernih ciljev« (U =2051,500, P = 0,002), ki jo
vi$je ocenjujejo studentje druge stopnje (X = 3,96). Druga trditev, ki je poka-
zala statisti¢cno pomembne razlike, je »Svoj CV imam Ze napisan in ga sproti
dopolnjujem« (U = 2040,500, P = 0,002). Tudi to trditev so visje ocenili stu-
dentje druge stopnje.

Na podlagi preglednice 7.3 je mogoce opaziti, da vecino trditev visje oce-
njujejo Studentje druge stopnje. Le naslednje trditve so visje ocenjevali $tu-
dentje prve stopnje:

— Studij na fakulteti mi je omogo¢il bolje spoznati sebe.

- Studijske vsebine, prejete na fakulteti, so vplivale na moj karierni razvoj.

- V okviru prakti¢nega usposabljanja raje sodelujem s starejSim mentor-
jem.

- S3olo, na kateri sem opravljal prakti¢no usposabljanje, e vedno sode-
lujem.

Studente smo tudi povprasali, kak$ne so njihove Zelje po zaklju¢enem 3tu-
diju (preglednica 7.4).

Postopno uvajanje mladih v poklice

Za ugotavljanje mnenja studentov o postopnem uvajanju mladih so Studen-
tje na podlagi petstopenjske ocenjevalne lestvice ocenili trditve, ki so se na to
nanasale. Temu je sledilo eno odprto vprasanje, kjer so lahko Studentje sami
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Preglednica 7.3 Izidi Mann-Whitneyevih preizkusov razlik v stalis¢u do trditev kariernih
ciljev studentov glede na stopnjo Studija

Karierni cilji studentov n R X U P
Lastnemu kariernemu razvoju pripisujem velik (@) 109 79,75 4,177 2698,000 0,464
pomen. b) 53 8500 4,21

a)
b

Vem, da ne bom imel/-a tezav pri iskanju
zaposlitve.

109 77,65 2,94 2469,000 0,120
53 89,42 3,21

Studij na fakulteti mi je omogotil bolje spoznati
sebe.

a)
b

109 82,37 3,93 2794,000 0,723
53 79,72 3,87
a) 109 81,87 3,70 2848,000 0,880

b

Studijske vsebine, prejete na fakulteti, so
vplivale na moj karierni razvoj. 53 8074 3,68
a)

b

Vem, na kakSnem podro¢ju bom deloval/-a ¢ez 5
let.

@)
(
(
(
(
(
(
(
(@) 109 77,95 3,28 2502,000 0,157
( 53 88,79 3,57
Svoje karierne cilje imam izoblikovane. (@) 109 78,60 3,45 2572,000 0,243
(b
(
(
(
(
(
(
(
(
(
(
(
(

Izvajam zunajstudijske dejavnosti, ki
pripomorejo k razvijanju mojih kariernih ciljev.

a) 109 73,82 3,39 2051,500 0,002
b
a)
b
a)
b

a)

53 97,29 3,96

Svoj CV imam Ze napisan in ga sproti 109 73,72 2,55 2040,500 0,002

dopolnjujem. 53 97,50 3,38

Opravljal/-a sem ali opravljam $tudentsko delo, 109 79,02 3,26 2618,500 0,315

ki je povezano s pedagoskim poklicem. 100 86,50 3,51

V okviru prakti¢nega usposabljanja raje
sodelujem s starejSim mentorjem.

53 84,85 3,00 2523,500 0,176
b
a)
b
a) 53 8248 3,28 2781,500 0,693

109 74,61 2,83

Po prakti¢cnem usposabljanju sem z mentorjem
ostal/-a v kontaktu.

)
)
)
)
)
) 53 87,47 3,68
)
)
)
)
53 81,06 3,36 2840,000 0,858
) 109 82,42 3,36

S Solo, na kateri sem opravljal prakti¢no

usposabljanje, $e vedno sodelujem. b) 100 70,48 31

Opombe Stopnja studija: (a) 1. stopnja, (b) 2. stopnja. n — numerus, R — povpre¢ni rang, X —
aritmeti¢na sredina, U - vrednost Mann Whitneyevega preizkusa, P - statisti¢cna pomembnost.

navedli nacine postopnega uvajanja mladih v poklice. Opazamo, da se vecina
Studentov strinja s tem, da je mlademu kadru pri uvajanju na delovnem me-
stu dodeljen mentor (X = 4,62). Tudi vrednost standardnega odklona (s = 0,59)
kaze na to, da je mnenje med Studenti o dodelitvi mentorja podobno. Enako
lahko ugotovimo, da vecina studentov postopno uvajanje mladih v poklice
ocenjuje kot nujno potrebno (X = 4,50, s = 0,73). Vrednost standardnega od-
klona (s = 1,203) trditve »Pri uvajanju na delovhem mestu bi raje sodeloval s
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Preglednica 7.4 Zelje po zaklju¢enem $tudiju

Zelje f (%)
Zelim potovati. 6 4,0
Zelim se zaposliti v tujini. 3 2,0
Cim prej zelim zaposlitev na podro¢ju, za katerega se izobrazujem. 117 77,5
Cim prej Zelim dobiti zaposlitev, tudi izven podro¢ja $tudija. 18 11,9
Kolikor je $e mogoce, zelim nadaljevati s studentskim delom. 7 4,6
Skupaj 151 100,0

Preglednica 7.5 Opisna statistika za trditve postopnega uvajanja mladih v poklice

Trditve n  Min Max X s
Prav je, da je mlademu kadru pri uvajanju na delov- 162 2,00 5,00 4,62 0,59
nem mestu dodeljen mentor.

Pri uvajanju na delovnem mestu bi raje sodeloval s 162 1,00 500 3,07 1,20
starejSim mentorjem.

Postopno uvajanje mladih v poklice je nujno po- 162 1,00 5,00 4,50 0,73
trebno.

Postopno uvajanje mladih v poklice je prisotno v do- 162 1,00 500 2,60 1,13
volj$nji meri.

Opombe n-numerus, X - aritmeti¢na sredina, s — standardni odklon, Min — najnizja vrednost,
Max — najvisja vrednost.

starejsim mentorjem« kaze razprsenost v odgovorih studentov. Visoka razpr-
$enost v odgovorih se je pokazala tudi pri trditvi »Postopno uvajanje mladih
v poklice je prisotno v dovoljsnji meri« (s = 1,13), ki so jo Studentje najnizje
ocenili (X = 2,60).

Studente smo tudi povprasali, katere nac¢ine postopnega uvajanja mladih v
poklice bi izpostavili kot najpotrebnejse in najucinkovitejSe za uvajanje mla-
dega pedagoskega kadra.

Studentje so pri tem odprtem vprasanju izkazali izrazito zanimanje za po-
dajo svojega mnenja. Vecina Studentov je poudarila predvsem ¢&im veé prak-
ticnega usposabljanja in pridobitve mentorja ob vstopu na delovno mesto. Na
podlagi vseh odgovorov je bilo opaziti, da Studentje izrecno izpostavljajo po-
manjkanje prakti¢nega usposabljanja in njegov pomen.

V okviru prakti¢nega usposabljanja se jim zdi predvsem pomembno:

- opravljanje neposrednega dela z otroki,
- moznost spoznavanja dela vseh strokovnih delavcey,
- manj teorije in vec prakti¢cnega usposabljanja.
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Glede mentorja imajo Studentje razlicne predloge oz. mnenja. Izposta-
vljamo najpogostejse:

- mentor, ki mlademu pedagoskemu delavcu pomaga pri zacetku zapo-
slitve, a ga hkrati ne ovira pri samostojnem razmisljanju in vodenju;

- dodelitev mentorja in postopno uvajanje ter spoznavanje ostalih zapo-
slenih in sodelovanje z drugimi (nekako kot predaja stafete);

- zelo pomemben je dober mentor;

- mentorstvo s postopnim umikanjem;

- mentor z dovolj izkusnjami, starejsi mentor;

- sencenje na delovnem mestu (angl. job shadowing);

- notranje motiviran mentor, ki se dodatno izobraZuje in prenasa znanje
na mlade;

- mentorstvo s poudarkom na interviziji;

- deljenje izkusnje starejsih strokovnih delavcev;

- razli¢ni mentoriji skozi postopek uvajanja;

- mentorstvo Ze tekom Studija;

- mlajsi mentorji, ker imajo »sveZe« znanje;

— poucevanje prvih dveh let z mentorjem.

Studentje dodatno izpostavljajo tudi naslednje predloge, ki se ne nanasajo
neposredno na mentorstvo in prakti¢no usposabljanje:

- mlademu kadru omogociti ¢im lazjo vpeljavo na delovno mesto;

- tedensko ali vsaj mesecno vpletenost v delo, npr. vsak ponedeljek na iz-
brani instituciji, z moznostjo menjave institucij po dolocenem obdobju,
s ¢imer bi imeli moznost spoznati razlicne profile in se lazje odlociti za
nadaljevanje osebne karierne poti;

- predvsem bi se moralo vec ¢asa nameniti mladim, ki se prvic¢ zaposlu-
jejo, ki so pravkar zakljucili s studijem ipd.;

- na fakultetah seznanitev poteka prve zaposlitve in vse potrebne doku-
mentacije;

- deljenje izkudenj in pomoc¢i med zaposlenimi;

- moznost zaposlitve tudi brez strokovnega izpita;

- vedja prisotnost pripravnistva;

- raznolike moznosti za delo, delo v razli¢nih starostnih skupinah, v raz-
licnih enotah, z razli¢nimi mentoriji (tako starejsimi kot tudi mladimi);

- tedenska in celoletna sodelovanja z vzgojno-izobrazevalnimi instituci-
jami;
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- omogocanje vec dela prek Studentskega servisa v vzgojno-izobrazeval-
nih institucijah;

— moznost prostovoljne pomoci na olah;

- enkrat tedensko delo (tudi med studijskim letom) na 3oli, ki je lahko nas
potencialni delodajalec;

- nagrajevanje obstudijskih dejavnosti, povezanih s pedagoskim delom
(ure za strokovni izpit, ure pri pedagoski praksi);

- v primeru dela vzgojitelja: zaceti delo na mestu pomocnika vzgojitelja
in nadaljevati na mestu vzgojitelja;

- izvajanje testov za spoznavanje sebe in svojih moc¢nih podrocij;

- spoznavanije realnih delovnih mest Ze pred vpisom v srednje 3ole (¢e
osnovnosolec Zeli na srednjo vzgojiteljsko Solo, najima moznost nekaj-
dnevnega obiska vrtca kot pomoc vzgojitelju, da spozna delo); enako
tudi pred vpisom na fakulteto;

- moznosti sodelovanja z osnovnimi Solami in ostalimi pedagoskimi
ustanovami tudi tekom predavanj, ne samo v okviru prakse; naslanja-
nje samega Studijskega nacrta na Solske kurikulume;

- vec moznosti stikov z ucitelji in vzgojitelji;

- obvezno in pla¢ano pripravnistvo;

- uvajanje mora biti opravljeno izven razreda, da ucitelj ne izgubi kredi-
bilnosti pred ucenci; ¢e bi se izvajalo pred ucenci, bi ti razumeli, da je
ucitelj mentor pomembnejsi od novega ucitelja in slednjega ne bi upo-
Stevali;

- uciteljski kader bi se moral pred zacetkom pouka nekajkrat dobiti, da
se mladim razloZijo nacela, sploSna pravila in navade njihove Sole ter se
pregledajo pretekle navade u¢encey, ki jih bi mladi ucitelj v tistem letu
prevzel;

- Studentom naj se ponudi pomoc in razpolozljivost za vprasanja ter na-
svete in naj se jim v primeru prevzema razreda omogoci stik s prejsnjim
uciteljem;

- hospitacije studentov med letom, ki so v okviru predmetov s podro¢ja
didaktike.

Na podlagi vseh odgovorov smo ugotovili, da imajo Studentje Zeljo po
spremembah na podro¢ju, ki se nanasa na prvi stik z delodajalcem in po-
stopno uvajanje. Tezavo vidijo predvsem v premajhnem obsegu prakti¢nega
usposabljanja in premalo izpostavljenem pomenu vloge mentorja. Zelijo si
mentorja, ki ima izkusnje in je kot oseba motiviran ter zeljan pomagati. Med
odgovori smo veckrat zasledili izpostavljanje pomena pripravnistva in Stu-
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dentskega dela v ¢asu Studija. Tako pripravnistvo kot Studentsko delo bi po
njihovem mnenju morala biti prisotna v ve¢ji meri in bolj na voljo studentom.
Studentje so tudi mnenja, da bi moralo biti studentsko delo vi$je ovredno-
teno, kar pomeni, da bi morale biti ure, pridobljene s prostovoljnim in stu-
dentskim delom, upostevane pri urah, ki so zahtevane za opravljanje strokov-
nega izpita. Na podlagi vseh odgovorov je bilo mogoce zaslediti predvsem
neznanje in pomen informacij, ki se nanasajo na pretezno administrativne
zadeve, torej birokratske obveznosti uciteljev in vzgojiteljev.

Razlogi za izbiro pedagoskega poklica

Razlogi za izbiro poucevanja kot posameznikove poklicne poti se med po-
samezniki razlikujejo. Raziskovalne studije v glavhem nakazujejo tri osnovne
vrste oz. kategorije razlogov za izbiro poucevanja kot poklicne poti (Moran
idr., 2001; Brookhart in Freeman, 1992):

— zunanji motivi, kot so placa, dolge pocitnice;

- notranji motivi, kot so zanimanje, osebne izkusnje in intelektualna iz-
polnitev, ter

— altruisti¢ni motivi, ki prispevajo k rasti drugega posameznika.

Glede na predstavljeno klasifikacijo smo za dodatno analizo podatkov obli-
kovali tri spremenljivke, in sicer notranji, zunaniji in altruisti¢ni razlogi. Stu-
denti so pomembnost razlogov ocenjevali na podlagi petstopenjske ocenje-
valne lestvice (preglednica 7.6).

Skupno mnenje vseh Studentov kaze na to, da Studentje izmed vseh ra-
zlogov najvisje ocenjujejo razlog »Vée¢ mi je delati z otroki in mladimi« (X
= 4,76, s = 0,58). Tudi nizek standardni odklon kaze na to, da je mnenje
med Studenti skladno. Studentje menijo, da k izbiri pedagoskega poklica
pomembno vpliva tudi to, da pedagoski poklic »ponuja nenehno izpopol-
njevanje in osebnostno rast« (X = 4,42, s = 0,77). Visoko so ocenili tudi razlog
»Ker lahko vplivam in sooblikujem prihodnost otrok in mladostnikov« (X =
4,40, S = 0,89).

Iz preglednice 7.6 je razvidno, da Studentje bistveno nizje ocenjujejo zuna-
nje razloge. Izmed njih so najvisje ocenili razlog, da pedagoski poklic omo-
goca stabilno sluzbo (X = 3,45, s = 1,06). Najnizje ocenjen zunaniji razlog pa je
bil, da so ta poklic zanj/-o izbrali starsi (X = 1,12, s = 0,48). Ta razlog je izmed
vseh razlogov tudi najnizje ocenjen.

Nase rezultate lahko primerjamo tudi s Studijo Bakarja idr. (2014), ki je po-
dobno raziskovala razloge $tudentov za izbiro pedagoskega poklica. Studija
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Preglednica 7.6 Klasifikacija in opisna statistika razlogov za izbiro pedagoskega poklica

Razlogi za izbiro poklica n X s
Notraniji 4,32
Poucevanje ustreza moji osebnosti. 182 4,31 0,76
Od nekdaj sem si Zelel biti ucitelj. 182 3,73 1,23
Obc¢udujem pedagosko delo. 182 4,39 0,81
Vsec¢ mi je delati z otroki in mladimi. 182 4,76 0,58
Pedagoski poklic ponuja nenehno izpop. in osebnostno rast. 182 4,42 0,77
Zunaniji 2,32
Kot pedagoski delavec bom imel ve¢ prostih dni/pocitnic. 182 2,22 1,18
Pedagoski poklic omogoca stabilno sluzbo. 182 3,45 1,06
Ker mi omogoca dober zasluzek. 182 2,34 1,07
Ta poklic so zame izbrali/Zeleli starsi. 182 1,12 0,48
Ker zelim imeti druzbeno pomemben polozaj oz. ugled. 182 2,06 1,16
S tem, ko sem ucitelj, lahko izboljsam svoj socialni status. 182 2,41 1,08
Zelja izhaja iz otrostva, saj je bil pedagoski delavec moj vzornik. 182 2,70 1,53
Altruisti¢ni 4,24
Poucevanje mi omogoca vplivanje na naslednje generacije. 182 4,25 0,80

Ker Zelim dvigniti ambicije in nivo Zivljenja deprivilegiranih mladih. 182 3,95 1,03
Ker lahko vplivam in sooblik. prihodnost otrok in mladostnikov. 182 4,40 0,89

Otroke in mladostnike Zelim spodbuditi k intelekt. misljenju. 182 4,37 0,88

Opombe n - numerus, X — aritmeti¢na sredina, s - standardni odklon.

je na 600 vklju¢enih studentih pokazala, da se Studentje za pedagoski poklic
odlocijo predvsem zaradi altruisti¢nih razlogov, najmanj pa zaradi zunanjih
razlogov. Ti rezultati se nekoliko razlikujejo od nasih. Vkljuc¢eni studentje nase
raziskave namre¢ najvisje ocenjujejo notranje razloge (X = 4,32), sledijo altru-
isti¢ni (X = 4,23) in na zadnjem mestu so zunanji razlogi (X = 2,32).

Nadaljnje nas je zanimalo, ali se razlogi za izbiro pedagoskega poklica raz-
likujejo glede na nacin Studija, tj. redni ali izredni Studij. Razlike smo iskali
med tremi skupinami razlogov, torej na podlagi spremenljivk, ki smo jih na
novo konstruirali. Za preverjanje smo uporabili Mann-Whitneyev U-preizkus.
Za nazornejsi pregled smo v preglednico umestili tudi aritmeti¢no sredino
(preglednica 7.7).

Opazimo lahko, da redni studenti visje ocenjujejo pomembnost vseh treh
skupin razlogov, a so te razlike pri notranjih in zunanjih razlogih zanemarljive.
Tako notranji kot altruisti¢ni razlogi so bili med studenti visoko ocenjeni. Pri
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Preglednica 7.7 Izidi Mann-Whitneyevih preizkusov razlik v stalis¢u do trditev o
altruisti¢nih razlogih, ki vplivajo na izbiro pedagoskega poklica

Razlogi n R X U P

Notranji (@ 128 94,02 4,36 3133,000 0,316
(b) 54 8552 4,23

Zunanji (@) 128 92,57 2,34 3319,000 0,423
(b) 54 8896 2,29

Altruisti¢ni (@ 128 97,03 4,30 2748,000 0,027
(

b) 54 7839 4,09

Opombe Nacin $tudija: (a) redni, (b) izredni. n — numerus, R — povpre¢ni rang, X — aritmeti¢na
sredina, U - vrednost Mann-Whitneyevega preizkusa, P — statisti¢cha pomembnost.

Preglednica 7.8 Izidi Mann-Whitneyevih preizkusov razlik v stalis¢u do trditev o
altruisti¢nih razlogih, ki vplivajo na izbiro pedagoskega poklica

Razlogi n R X ) P

Poucevanje mi omogoca vplivanje na naslednje (a) 128 94,22 4,29 3108,000 0,242

generacije. (b) 54 8506 4,15

Ker zelim dvigniti ambicije in nivo zivljenja
deprivilegiranih mladih.

a) 128 95,62 4,25 2929,000 0,087
b) 54 81,74 4,02

Ker lahko vplivam in sooblikujem prihodnost
otrok ter mladostnikov.

a

(
(
(@) 128 9544 3,78 2952,000 0,076
(

b) 54 8217 3,95

Otroke in mladostnike zelim spodbuditi k (@) 128 96,27 4,46 2845,000 0,035

intelektualnemu misljenju. (o) 54 8019 4,26

Opombe Nacin studija: (a) redni, (b) izredni. n — numerus, R — povpre¢ni rang, X - aritmeti¢na
sredina, U - vrednost Mann-Whitneyevega preizkusa, P — statisti¢cha pomembnost.

zunanjih razlogih pa so bile vrednosti pricakovano bistveno nizje (redni: X
= 2,34, izredni: X = 2,29). Med notranjimi in zunanjimi razlogi se niso poka-
zale statisticno pomembne razlike glede na nacin Studija Studenta (notranji
razlogi: U = 3133,000, P = 0,316; zunanji razlogi: U = 3319,000, P = 0,423), ker
so mnenja o razlogih, zaradi katerih so se odlocili studirati, precej skladna.
Pri altruisti¢nih razlogih se, kot lahko opazimo, kazejo statisticno pomembne
razlike (U = 2748,000, 2P = 0,027), kar pomeni, da nacin studija vpliva na to,
kaksen pomen Studentje pripisujejo altruisticnim razlogom za izbiro studija.
Ker so se pri altruisti¢nih razlogih pokazale statisti¢cno pomembne razlike, nas
je zanimalo predvsem, pri katerih razlogih so razlike najizrazitejse.

Iz preglednice 7.8 je razvidno, da se znotraj skupine »altruisti¢ni razlogi«
statisticno pomembne razlike glede na nacin studija kaZejo le pri razlogu
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Preglednica 7.9 Ovire, ki vplivajo na karierni razvoj Studentov

Ovire n X s Min  Max
Stroski izobrazevanj in usposabljanj. 151 3,46 124 1,00 5,00
Pomanijkanje casa. 151 334 117 1,00 500
Ni motiviranosti za visje cilje. 151 2,25 123 1,00 5,00
Neustrezna ponudba izobrazevanj v blizini. 151 306 122 1,00 5,00
Neustrezna ponudba dejavnosti v blizini, 151 317 1,19 1,00 500
povezanih z mojimi kariernimi cilji.

Druzinske obveznosti. 151 285 1,33 1,00 5,00
Slaba informiranost o moznostih izobrazevanja. 151 312 136 1,00 5,00
Jezikovni in zdravstveni razlogi. 151 18 119 1,00 5,00
Ni interesa in Zelje po izobrazevanju. 151 1,74 110 1,00 5,00

Opombe n-numerus, X - aritmeti¢na sredina, s - standardni odklon, Min - najnizja vrednost,
Max - najvidja vrednost.

»Otroke in mladostnike Zelim spodbuditi k intelektualnemu misljenju« (U =
2845,000, P = 0,035). Studentje, ki so redno vpisani na $tudijski program, temu
razlogu pripisujejo vecji pomen (X = 4,46) v primerjavi z izrednimi $tudenti (X
=4,26).

Opaziti pa je mogoce tendenco razlik Se pri dveh altruisti¢nih razlogih, in
sicer »Ker Zelim dvigniti ambicije in nivo Zivljenja deprivilegiranih mladih«
(U = 2929,000, P = 0,087) in »Ker lahko vplivam in sooblikujem prihodnost
otrokin mladostnikov« (U=2952,000, P = 0,076). Razlog »Poucevanje mi omo-
goca vplivanje na naslednje generacije« ne kaze statisti¢cno pomembnih raz-
lik glede na nacin studija (U = 3108,000, P = 0,242).

Ovire, povezane s kariernim razvojem Studentov

V okviru vprasalnika nas je zanimalo tudi, katere so tiste ovire, ki Studente
ovirajo pri njihovem kariernem razvoju, in ali se te ovire razlikujejo glede na
starost Studentov. Za ugotavljanje razlik smo uporabili Kruskall-Wallisov H-
preizkus.

Pri pregledu vseh ovir, ki so jih Studentje ocenjevali, lahko opazimo, da ni
ovire, ki bi bila posebej visoko ocenjena. Studentje kot najvi$jo oviro ocenju-
jejo stroske izobrazevanja in usposabljanja (X = 3,46). Tej sledita pomanjkanje
¢asa (X = 3,34) in neustrezna ponudba dejavnosti v bliZini, povezanih z mo-
jimi kariernimi cilji (X = 3,17). NajniZje sta bili ocenjeni oviri jezikovni in zdra-
vstveni razlogi (X = 1,85) ter ni interesa in Zelje po izobrazevanju (X = 1,74).
Glede na prisotnost visoke razprienosti v odgovorih (standardni odklon nad
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Preglednica 7.10 Izidi Kruskal-Wallisovih preizkusov razlik v mnenju o trditvah o ovirah,
ki vplivajo na karierni razvoj studentov

Ovire Starost n R X H P
Stroski izobrazevanj in usposabljanj 19-20 18 65,50 3,177 19,795 0,001
21-22 48 60,67 3,08
2324 38 73,93 3,39
25-26 9 10578 4,22
>26 38 9536 3,97
Pomanjkanje ¢asa 19-20 18 7719 3,39 10,817 0,029
21-22 48 65,56 3,02
23-24 38 69,11 321
25-26 9 84,83 3,56
>26 38 9342 3,82
Ni motiviranosti za visje cilje 19-20 18 76,50 2,17 1,412 0,842
21-22 48 80,63 2,35
23-24 38 7538 218
25-26 9 64,67 2,00
>26 38 7322 2,29
Neustrezna ponudba izobrazevanj v blizini 19—20 18 7583 3,06 4,390 0,356
21-22 48 6822 2,81
23-24 38 86,26 3,37
25-26 9 6617 2,78
>26 38 7797 313
Neustrezna ponudba dejavnosti v 19-20 18 9103 3,61 3,875 0423
blli.%ini, povezanih z mojimi kariernimi 2122 48 7305 3,06
cibi 23-24 38 7714 324
25-26 9 5972 267
>26 38 7532 313

Nadaljevanje na nasledniji strani

1,000) smo raziskali razlike v prisotnosti oz. pomembnosti ovir glede na sta-
rost Studentov.

Statisticno pomembne razlike se kaZejo kar pri Stirih sklopih: stroski izobra-
Zevanjin usposabljanj (H=19,795, P = 0,001), pomanjkanje ¢asa (H=10,817, P =
0,029), druZinske obveznosti (H = 28,231, P = 0,000) in slaba informiranost o mo-
Znostih izobraZevanj (H=14,170, P = 0,007). Stroske izobraZevanjin usposabljanj
najvisje ocenjujejo $tudenti, stari med 25 in 26 let (X = 4,22), in $tudentje, stari
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Preglednica 7.10 Nadaljevanje s prejsnje strani

Ovire Starost n R X H P
Druzinske obveznosti 19—20 18 73,72 2,78 28,231 0,000
21-22 48 64,51 2,48
2324 38 63,30 2,45
25-26 9 6372 244
>26 38 107,20 3,84
Slaba informiranost o moznostih 19-20 18 9717 3,78 14,170 0,007
izobrazevanja 21-22 48 71,44 2,96
23-24 38 89,54 3,58
25-26 9 5961 256
>26 38 62,08 2,68
Jezikovni in zdravstveni razlogi 19-20 18 72,75 1,78 1,473 0,831
21-22 48 81,04 2,00
23-24 38 7134 17
25-26 9 78,00 2,00
>26 38 7536 1,79
Ni interesa in Zelje po izobrazevanju 19—20 18 7517 1,72 2595 0,628
21-22 48 78,83 1,77
23-24 38 7474 1,61
25-26 9 5733 1,44
>26 38 7850 1,92

Opombe n - numerus, R — povpreéni rang, X — aritmeti¢na sredina, H - vrednost Kruskal-
Wallisovega preizkusa, P - statisticha pomembnost.

nad 26 let (X = 3,97). Tudi ovira pomanjkanje ¢asa predstavlja najvecjo oviro
$tudentom, starim med 25 in 26 let (X =3,56), in $tudentom, starim nad 26 let
(X = 3,82). Ovira druzinske obveznosti izrazito izstopa pri studentih, starejsih
od 26 let (X = 3,84). Ovira slaba informiranost o moznostih izobrazevanja pa je
najvisje ocenjena s strani studentov, ki so stari med 19 in 20 let (X = 3,78).

Na podlagi analize odgovorov studentov Univerze na Primorskem, Peda-
goske fakultete ugotavljamo naslednje.

Karierni cilji studentov pedagoske smeri. Karierni cilji Studentov so usmerjeni
predvsem k odkrivanju in osebnostni rasti, saj so Studentje v vecini odgovar-
jali, da jim je studij na fakulteti omogocil bolje spoznati sebe. Odgovori kaZejo
tudi na to, da Zeli vecina Studentov po zaklju¢enem Studiju ¢im prej dobiti
zaposlitev na podrocju studija. Kot primer dobre prakse na podrocju uvaja-
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nja mladih v poklice lahko izpostavimo Finsko, kjer je pedagoski studij (naj-
manj 60 ECTS) obvezen za vse uditelje. Slednji vkljucuje tudi u¢no prakso,
v okviru katere izpostavljamo pomen in obvezo priprave osebnega studij-
skega nacrta. Njegova glavna naloga je usmerjati Studente k razvoju lastnih
ucinkovitih programov in kariernih nacrtov ter jih poucevati pri doseganju
njihovih ciljev. Izbirni studiji na Finskem pa lahko zajemajo razli¢ne tecaje,
s pomocjo katerih Studentje Zelijo profilirati svoj studij in kvalifikacije (Ni-
emi in Jakku-Sihvonen, 2011). Osebni Studijski nacrt bi bilo smiselno prenesti
tudi v slovenski visoko3olski prostor (ne zgolj v smislu prilagoditev oz. OPP),
saj se tako nacrtuje potrebe, cilje in interese Studenta na poklicni in osebni
ravni, pripravi se ¢asovni in organizacijski nacrt, oblike organiziranega studij-
skega dela, oblike svetovalne pomoci in podpore, moznosti samorefleksije,
zgodnjega uvajanja v prakti¢no usposabljanje ipd.

Postopno uvajanje mladih v poklice. Studentje se strinjajo s tem, da je mla-
demu kadru pri uvajanju na delovnem mestu dodeljen mentor, ter ocenju-
jejo, da je postopno uvajanje mladih v poklice nujno potrebno. Pri tem izpo-
stavljamo primere raziskav in nacionalnih politik v nekaterih drugih evrop-
skih drzavah, kjer stremijo k boljSemu ravnovesju med akademskim in stro-
kovnim delom bodocih uciteljev. Krepitev prakti¢nega izobraZevanja bodo-
¢ih uciteljev v evropskih drzavah v kvalitativnem in kvantitativnem smislu
obsega med 15 in 20 ECTS (kar pomeni od 5 do 15 tednov), vendar je tak$no
izobraZevanje v mnogih primerih e vedno daljse in bolje organizirano tako
za osnovnosolske kot za srednjesolske ucitelje (Valenci¢ Zuljan in Vogrinc,
2011). Prakti¢ni del ima v drzavah glede na organizacijsko-izvedbeno raven
drugacen vsebinsko-ciljni pomen, saj poznamo npr. zacetni, opazovalni, raz-
iskovalni vidik pedagoske prakse oz. prakti¢nega usposabljanja, aktivno po-
ucevanje pod nadzorom nekaterih strokovnjakov (mentorja) in konéno sa-
mostojno poucevanje. Na Nizozemskem imajo tako studentje ob koncu stu-
dija kar pol leta trajajo¢o samostojno u¢no prakso, ki jo nadzirajo univerzi-
tetni predavatelji skupaj z mentorji sodelujocih Sol (Valen¢i¢ Zuljan in Vo-
gring, 2011).

Studentje so med nacini postopnega uvajanja mladih v poklice kot najpo-
trebnejse in najucinkovitejse za uvajanje mladega pedagoskega kadra izpo-
stavili naslednje: vec prakti¢nega usposabljanja in pridobitev mentorja ob
vstopu na delovno mesto, pri ¢emer izrecno izpostavljajo pomanjkanje prak-
ticnega usposabljanja in njegov pomen. V okviru prakti¢nega usposabljanja
se jim zdi predvsem pomembno: opravljanje neposrednega dela z otroki;
moznost spoznavanja dela vseh strokovnih delavcev; manj teorije in vec
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prakti¢nega usposabljanja. Po mnenju studentov naj bi mentor mlademu
pedagoskemu delavcu pomagal pri zacetku zaposlitve in ga hkrati ne oviral
pri samostojnem razmisljanju in organizaciji/izvedbi dela. Mentor naj bi imel
dovolj strokovnih in prakti¢nih izkusenj, poudarjajo pa, zanimivo, da bi imeli
raje »starejSega« mentorja. Torej je starost po mnenju Studentov v pozitivni
korelacijami s strokovnostjo, z zrelostjo in s ¢ustveno inteligentnostjo.
Studentje v nadaljevanju izpostavljajo tudi nekatere predloge, ki se ne
nanasajo na mentorstvo in prakti¢no usposabljanje, kot npr: omogociti mla-
demu kadru ¢im lazjo vpeljavo na delovno mesto; tedensko ali mese¢no
vpletenost v delo, npr. vsak ponedeljek na izbrani instituciji, z moZnostjo
menjave institucij po dolo¢enem obdobiju, saj bi tako imeli moznost spo-
znati razli¢ne profile in se lazje odlociti za nadaljevanje osebne karierne poti;
daljse obdobje pripravnistva; moznost dalj ¢asa trajajoce prostovoljne po-
moci na Solah; enkrat tedensko delo (tudi med studijskim letom) na 3oli, ki je
lahko bodoci potencialni delodajalec; vec hospitacij Studentov med letom, ki
so v okviru predmetov s podrocja didaktike. V povezavi z napisanim se nasla-
njamo na publikacijo European Dimensions of Teacher Education: Similarities
and Differences (Valenci¢ Zuljan in Vogring, 2011) in pri tem ugotavljamo, da
je pomen mentorjev v $olah v mnogih drzavah vse prepoznavnejsi - ¢eda-
lje ve¢ pozornosti se namre¢ posveca statusu in usposobljenosti mentorja.
Glede na Zeljo Studentov UP PEF po zagotovitvi strokovno podkovanega in
izkusenega mentorja tako navajamo nekatere primere dobrih praks, ki ucite-
ljem novincem zagotavljajo prvo in/ali drugo leto pripravnistva pod budnim
nadzorom mentorja (v&asih tudi ravnatelja) na Soli, s honorarnimi uciteljskimi
nalogami in z nekoliko znizano placo. Po koncu tega obdobja sledi drzavni
(strokovni) izpit, s katerim ucitelj pridobi licenco za poucevanje. Mentor ima
tako v evropskih drzavah moZnost izvedbe manjsega Stevila u¢nih ur, ki so
lahko nadomestilo za mentorsko delo. Primer Estonije je na tem mestu pri-
mer zelo sistemati¢nega poskusa podpore novokvalificiranim uciteljem, saj
imajo program uvodnega leta za vse ucitelje, ki se udelezujejo tecajev, ki
jih organizirajo univerzitetni centri. Ti centri usposabljajo mentorje za na-
loge podpore poucevanju/mentoriranju uciteljev zacetnikov. V povezavi z
zapisanim je evalvacijska raziskava pokazala, da je treba izboljsati tri pod-
ro¢ja (to sicer velja tudi za druge evropske drzave): (i) povecati pripravljenost
novincev za pedagosko delo, (ii) usposobiti mentorje za njihovo vlogo in
(iii) povecati pripravljenost ravnateljev Sol za podporo uciteljem zacetnikom
(Valenci¢ Zuljan in Vogring, 2011). Tudi drzavni/strokovni izpiti se ob koncu
poskusnega dela po obsegu in vsebini v izbranih evropskih drzavah zelo raz-
likujejo. V nekaterih primerih je postopek zelo zahteven, obsega ustne in
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pisne izpite iz predmeta, didaktike, Solske zakonodaje itn. (npr. v Romuniji),
v drugih drzavah mora kandidat dokazati svoje u¢ne sposobnosti z izvedbo
vzoréne ucne ure pred komisijo (npr. Hrvaska), drugod pa licenco za oprav-
ljanje pedagoskega poklica pridobijo diplomanti ob zaklju¢ku Studija (npr.
Rusija, Nizozemska). V Sloveniji mora kandidat predloziti dokumentacijo do-
lo¢enega Stevila opazovanih u¢nih ur, ki sta jih mentor in ravnatelj pozitivho
ocenila, prav tako pa mora opraviti izpite iz pravnih sistemov EU in Slovenije,
zakonodaje na podro¢ju Solstva in slovenskega jezika.

Studentje pogresajo tudi ve¢ prakse in prakti¢nega udejstvovanja v pove-
zavi s predmetnospecifi¢cno didaktiko. Slednjega je v nasem visokosolskem
prostoru premalo. O podobnem pricajo tudi nacionalne raziskave (npr. Marti-
njak, 1999; Podpeskar, 1999), ki ugotavljajo, da ucitelji omenjajo pomanjkanje
izkudenj s prakti¢nim poucevanjem. Pogovori, opravljeni s Studenti enopred-
metnega pedagoskega Studijskega programa, kazejo, da pedagoska praksa,
ki jo organizira fakulteta, ni dobro koordinirana. Prepri¢ani so, da niso do-
bro pripravljeni za delo in bi se radi naucili ve¢ razli¢nih metod poucevanja
(Martinjak, 1999; Podpeskar, 1999). V nekaterih drzavah poskusajo na novo
oblikovati zacetno izobraZevanje in usposabljanje uciteljev, organizirati ne-
tradicionalne oblike usposabljanja ter na Siroko odpreti dostop do poklica;
npr. Zdruzeno kraljestvo in Nizozemska, ki se sooc¢ata z akutnim pomanjka-
nje uciteljev (Eurydice, 2004). Solska politika na Nizozemskem je uveljavila
decentraliziran sistem ponudbe diplomantov, ki ga uravnava povprasevanje,
o kadrovski politiki (vklju¢no z opisom delovnih mest in profili uciteljev, ki jih
Sole potrebujejo) pa odlocajo Sole same; te tudi ugotavljajo pomanjkljivosti
v obstojecem sistemu izobraZevanja in usposabljanja. Zato se Solska politika
opredeljuje za spremembe v sistemu, ki naj bi bil odprtejsi in bolj raznolik v
ponudbi diplomantov. U¢iteljski »trg« na Nizozemskem se razvija in Siri, vpe-
ljujejo se nove, razli¢ne poti do poklica, prilagojene znacilnostim posameznih
ciljnih skupin studentov in drugih kandidatov, ki drugace sploh ne bi razmi-
Sljali o usposabljanju za pedagoski poklic (Eurydice, 2004). V Zdruzenem kra-
ljestvu je Solska politika zagotovila aktivho sodelovanje Sol pri usposablja-
nju novih uciteljev. Visoko3olske institucije, ki so Zelele izvajati zacetno izo-
brazevanje in usposabljanje uciteljev, so morale s Solami skleniti partnerski
sporazum o organizaciji pedagoskega Studija, Sole pa so dobile moznost, da
same usposabljajo ucitelje (angl. school-based initial training, SCITT). Za ko-
ordinacijo med obema izvajalcema je odgovorna Agencija za usposabljanje
uciteljev (Teacher Training Agency — TTA) (Eurydice, 2004, str. 13). V skladu z
zakonodajo morajo biti npr. na Finskem pedagoski studiji v vzgojni znanosti
usmerjeni predvsem v didaktiko. Glavni elementi $tudijskih predmetnikov na
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Finskem vkljucujejo: (1) teoreti¢no vsebino v izobrazevanju, (2) nadzorovano
ucno prakso, (3) Studije za raziskovalno usposobljenost in (4) izbirne Studije.
Vsaka univerza ima 1-2 3oli za ucitelje, ki je/sta specializirana/-i za nadzor $tu-
dentov. Uditeljske 3ole financira ministrstvo za kulturo in izobraZevanje. Sole
za usposabljanje imajo tudi nalogo razvijati kakovostno poucevanje in na-
¢rtovanje uc¢nih nacrtov. Zagotavljajo inovativna obdobja usposabljanja za
univerzitetne Studente pedagoskih smeri.

Nacionalna zakonodaja daje samo glavne smernice za izobraZevanje ucite-
ljevin ne doloca, koliko ur ucitelji Studentje opravljajo v praksi. Univerze skle-
nejo pogodbo z lokalnimi Solami in izplacujejo nagrade nadzornim uciteljem
- mentorjem. Uciteljska praksa je torej vkljucena v vse stopnje izobrazevanja
uciteljev. Nadzirajo jo univerzitetni ucitelji ali lokalni Solski ucitelji, odvisno od
narave in organizacije prakse (Niemi in Jakku-Sihvonen, 2011). Glavno nacelo
pedagoske prakse oz. prakti¢nega usposabljanja na Finskem je, da se mora
praksa zaceti ¢im prej in podpirati rast uciteljev v smeri nagrajevanja stro-
kovnega znanja. Drugo pomembno nacelo je povezovanje teoreti¢nih Studij
in prakse. Na zacetku prakti¢ni Studij bodoce ucitelje vodi v osnovno hospi-
tiranje/opazovanje u¢nega procesa in u¢encev, nato pa se osredotodijo na
dolocena podrogja in izbrane u¢ne procese, ki jih temeljiteje analizirajo. Na-
zadnje podpirajo bodoce ucitelje v prevzemanju celostne odgovornosti za
lastno poucevanje in bodoce raziskovanje (tudi v povezavi z zaklju¢nim, ma-
gistrskim delom).

Razlogi za izbiro pedagoskega poklica. Razlogi za izbiro poklicne poti se med
Studenti razlikujejo. Raziskovalne Studije v glavnem nakazujejo tri osnovne
vrste oz. kategorije razlogov za izbiro poucevanja kot poklicne poti: zuna-
nji motivi, kot sta placa, dolge pocitnice; notranji motivi, kot so zanimanje,
osebne izkusdnje in intelektualna izpolnitev, ter altruisti¢ni motivi, ki prispe-
vajo k rasti drugega posameznika (Moran idr., 2001; Brookhart in Freeman,
1992). Mnenje Studentov kaze naslednje: izmed vseh razlogov najvisje oce-
njujejo razlog »Vse¢ mi je delati z otroki in mladimi, visoko pa so ocenili
tudi razlog »Ker lahko vplivam in sooblikujem prihodnost otrok in mlado-
stnikov«. Studentje bistveno niZje ocenjujejo zunanje razloge, izpostavljajo
pa predvsem altruisti¢cne/samouresnicitvene motive. Slednji so 3e posebe;j
pomembni, saj izkazujejo visoko socialno in moralno odgovornost, kar na-
kazuje na pozitivhe osebnostne znacilnosti oseb, ki se odlocajo za ta poklic.
Francoska raziskava med ucitelji kaze, da so razlogi za izbiro poklicne poti
predvsem ljubezen do stroke, stik z u¢enci, prenasanje spretnosti in znanja,
neodvisnost v razredu. Poleg tega navajajo tudi poucevanje predmeta, ki ga
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imajo radi, stik z u€enci ter posredovanje znanja in spretnosti. Na vprasanje
o razlogu za njihovo izbiro Studija 58 % uciteljev odgovarja, da so ga izbrali
z namenom, da bi postali ucitelji (»Enseigner en lycée et college en 2002«,
2002).

Ovire, povezane s kariernim razvojem studentov. Pri pregledu vseh ovir, ki so
jih Studentje ocenjevali, lahko opazimo, da ni ovire, ki bi bila posebej visoko
ocenjena. Studentje kot najveéjo oviro ocenjujejo predvsem stroske izobra-
Zevanja in usposabljanja, sledita ji pomanjkanje ¢asa in neustrezna ponudba
dejavnosti v blizini (tistih v povezavi s kariernimi cilji studentov).

Analiza odgovorov strokovnih delavcev v vzgoji in izobrazevanju
o kariernem razvoju

V okviru Studije smo izpeljali dve raziskavi. Prva je raziskovala mnenja bodo-
¢ih pedagoskih delavcev, v drugi pa smo iskali mnenje strokovnih delavcev
v vzgoji in izobrazevanju (v nadaljevanju strokovni delavci).

V okviru druge raziskave smo si zastavili naslednje raziskovalne cilje:

- ugotoviti mnenje strokovnih delavcev o nacinih aktivhega staranja
strokovnih delavcev;

- ugotoviti, s katerimi tezavami se srecujejo starejsi strokovni delavci;

— ugotoviti, ali je po mnenju strokovnih delavcev v slovenskem vzgojno-
izobrazevalnem sistemu na ustrezen nacin poskrbljeno za prenos izku-
Senj starejsih strokovnih delavcev na mlajse sodelavce;

— ugotoviti, ali so po mnenju strokovnih delavcev mlajsi strokovni delavci
v slovenskem vzgojno-izobraZevalnem sistemu na ustrezen nacin uve-
deni v pridobivanje prvih delovnih izkusenj;

— predstaviti moznosti izboljsanja aktivnega staranja strokovnih delav-
cev s so¢asnim uvajanjem mladih v pedagoske poklice na podlagi mne-
nja strokovnih delavcev;

— ugotoviti, ali se strokovni delavci pripravljajo na aktivno staranje in
kako skrbijo za kontinuiran karierni razvoj.

Vzorec raziskovanja

Osnovno statisticno mnozico predstavljajo strokovni delavci v vzgoji in izo-
brazevanju. V raziskavo je bilo prvotno vklju¢enih 1.882 strokovnih delavcev.
Po temeljitem pregledu podatkov smo izlocili strokovne delavce, ki so nave-
dli le demografske podatke in niso odgovorili na vsebinska vprasanja razis-
kave. Tako je v raziskavi sodelovalo skupno 1.004 strokovnih delavcev.
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Preglednica 7.11 Vzorec raziskovanja

Postavka Kategorija f f(%)
Spol Moski 120 12,0
Zenski 881 88,0
Skupaj 1001 100,0
Regija prebivanja Pomurska regija 82 8,2
Podravska regija 131 13,1
Koroska regija 4 41
Savinjska regija 78 7.8
Zasavska regija 26 2,6
Jugovzhodna Slovenija 134 13,4
Osrednjeslovenska regija 284 284
Gorenjska regija 64 6,4
Primorsko-notranjska regija | 4,1
Goriska regija 59 59
Obalno-kraska regija 60 6,0
Skupaj 1000 100,0
Starost Med 20 in 24 let 4 0,4
Med 25 in 29 let 32 3.2
Med 30in 34 let 45 4,5
Med 35in 39 let 105 10,5
Med 40 in 44 let 172 17,2
Med 45 in 49 let 171 171
Med 50 in 54 let 173 173
Med 55 in 59 let 208 20,8
Med 60 in 64 let 87 8,7
Nad 65 let 5 0,5
Skupaj 1002 100,0

Nadaljevanje na nasledniji strani

Kot je razvidno iz preglednice 7.11, je bilo od tega 881 (87,8 %) oseb Zen-
skega spola in 120 (12 %) moskega spola. Tri osebe spola niso opredelile. Vpra-
Salnik je izpolnilo najvec strokovnih delavcev, ki prebivajo v osrednjesloven-
ski regiji (28,4 %), sledili so strokovni delavci, ki prebivajo v jugovzhodni Slo-
veniji (13,4 %), in tisti iz podravske regije (13,1%). Najmanj je bilo v raziskavo
vkljucenih strokovnih delavceyv, ki prebivajo v zasavski regiji (2,6 %).

Vklju€enih je bilo najvec strokovnih delavcey, starih med 55in 59 let (20,8 %),
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Preglednica 7.11 Nadaljevanje s prejSnje strani

Postavka Kategorija f f(%)
Delovna doba Do 4 leta 44 4,4
Med 5in 9 let 49 4,9
Med 10 in 14 let 113 11,3
Med 15in19 let 144 14,4
Med 20 in 24 let 162 16,2
Med 25 in 29 let 122 12,2
Med 30in 34 let 152 152
Med 35in 39 let 199 19,9
Med 40 in 44 let 17 17
Skupaj 1002 100,0
Izobrazba Raven 4 po EOK 94 9,4
Raven 5 po EOK 136 13,6
Raven 6 po EOK 569 56,8
Raven 7 po EOK 188 18,8
Raven 8 po EOK 15 1,5
Skupaj 1002 100,0

Nadaljevanje na nasledniji strani

v skoraj enakem odstotku so sledili strokovni delavci, stari med 50 in 54 let
(17,3 %), med 45 in 49 let (17,1%) in med 40 in 44 let (17,2 %). Najmanj je bilo v
raziskavo vklju¢enih tistih, starih med 20 in 24 let (0,4 %) ter starih nad 65 let
(0,5%).

Glede na delovno dobo je bilo v raziskavo vkljucenih najvec tistih, ki imajo
med 35 in 39 let delovne dobe (19,9 %), sledili so jim strokovni delavci, ki so
imeli med 20 in 24 let delovne dobe (16,2 %), tisti z med 30 in 34 let (15,2 %)
in tisti z med 15 in 19 let (14,4 %). Najmanj je bilo v raziskavo vklju¢enih tistih,
ki so imeli nad 40 let delovne dobe (1,7 %). Nizek delez je bil tudi tistih, ki so
imeli do 4 leta delovne dobe (4,4 %), in tistih z med 5 in 9 let delovne dobe
(4,9 %).

Raziskava vkljucuje najvec strokovnih delavcev s pridobljeno visokosolsko
0z. univerzitetno izobrazbo (raven 6 po EOK) (56,8 %), sledijo strokovni de-
lavci z zaklju¢enim magistrskim izobrazevanjem (raven 7 po EOK) (18,8 %).
Najmanj pa je bilo vkljucenih strokovnih delavcev z zaklju¢enim doktorskim
izobrazevanjem (raven 8 po EOK), in sicer 1,5 %. Sodelujoci strokovni delavci
so ve¢inoma zaposleni v osnovnih Solah (56,3 %), vrtcih (22,8 %) in srednjih
Solah (17%). V bistveno nizjem delezu so sodelovali tudi strokovni delavci, ki
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Preglednica 7.11 Nadaljevanje s prejSnje strani

Postavka Kategorija f f(%)
Zavod zaposlitve Vrtec 228 22,8
Osnovna Sola 563 56,3
Srednja Sola 170 17,0
Dijaski dom 8 0,8
Vzgojni zavod 6 0,6
Drugo 25 2,5
Skupaj 1000 100,0
Mesto zaposlitve Ravnatelj/-ica 7 0,7
Pomocnik/-ica ravnatelja/-ice 24 2,4
Pomoc¢nik/-ca vzgojitelja/-ice 77 7.7
Vzgojitelj/-ica 148 14,8
Ucitelj/-ica 624 623
Svetovalni/-a delavcev/-ka 47 4,7
Knjiznicar/-ka 19 1,9
Racunalnikar/-ica 7 0,7
Laborant/-ka 5 0,5
Drugo: 44 4,4
Skupaj 1002 100,0

so zaposleni v dijaskih domovih (0,8 %) in vzgojnih zavodih (0,6 %). 25 stro-
kovnih delavcev o0z. 2,5 % je kot odgovor oznacilo drugo. Pri pregledu teh od-
govorov smo zasledili, da so ti strokovni delavci ve¢inoma so¢asno zaposleni
v osnovni 3oli in vrtcu ali pa so navajali osnovne 3ole s prilagojenim progra-
mom in zavode z otroki s posebnimi potrebami.

V raziskavi izstopa predvsem delovno mesto ucitelja (62,3 %), sledijo vzgo-
jitelji (14,8 %) in pomo¢niki vzgojiteljev (7,7%). Najmanj strokovnih delav-
cev se je opredelilo za laboranta (0,5 %), racunalnicarja (0,7 %) in ravnatelja
(0,7%). Vprasanje je ponujalo tudi moznost navedbe lastne moznosti pod
kategorijo drugo. V okviru slednje so se v glavnem pojavljali individualni
odgovori o mestu zaposlitve: zaznati je bilo mogoce predvsem vecjo pogo-
stost strokovnih delavcev, ki nudijo dodatno strokovno pomoc (15 strokovnih
delavcev), kuharjev (9 strokovnih delavcev), cistilk (4 strokovne delavke) ter
strokovnih delavcev, kiimajo ve¢ mest zaposlitve (5). Sledile so Se posamezne
opredelitve delovnega mesta, kot npr. tolmac¢, administrator, racunovodki-
nja, poslovni sekretar ipd.
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Tehnika in postopek zbiranja podatkov

Vprasalnik za strokovne delavce smo v primerjavi z vprasalnikom za bodoce
pedagoske delavce zasnovali nekoliko drugace. Ta vprasalnik je namre¢ vse-
boval vecino vprasanj odprtega tipa, kjer so strokovni delavci lahko prosto
zapisali svoj pogled oz. mnenje na postavljena vprasanja. Poleg demograf-
skih vprasanj in vprasanj odprtega tipa so bila strokovnim delavcem zasta-
vljena tudi dihotomna vprasanja, na podlagi katerih smo zeleli izvedeti, kak-
$na je njihova splosna opredelitev o aktivhem staranju strokovnih delavcey,
prenosu izkusenj strokovnih delavcev na mlajse sodelavce in nacinih uva-
janja v pridobivanje prvih delovnih izkudenj. V zaklju¢nem delu vprasalnika
smo strokovne delavce povprasali tudi, kako skrbijo za kontinuiran karierni
razvoj, pri ¢emer so imeli moznost oznacitve ve¢ odgovorov.

Zbiranje podatkov je potekalo v mesecu oktobru 2020. Vprasalnik je bil
dostopen prek spleta. Pri pridobitvi respondentov sta bila v pomo¢ Sindikat
vzgoje, izobraZevanja, znanosti in kulture Slovenije in Konfederacija sindika-
tov javnega sektorja Slovenije.

Obdelava podatkov

Pridobljeni podatki so bili zaradi vecinske uporabe odprtega tipa vprasanj v
glavnem obdelani deskriptivno. Pri obdelavi vprasanj odprtega tipa nam je
bil v pomo¢ racunalniski program Atlas, ki je izlus¢il glavne kode in pojme,
ki so jih izpostavljali strokovni delavci. Dodatno smo na podlagi dihotomnih
odgovorov ugotavljali razlike v odgovorih glede na demografske znacilno-
sti strokovnih delavcev. Za ugotavljanje razlik v odgovorih smo uporabili y2-
preizkus hipoteze neodvisnosti, y>-preizkus z razmerjem verjetij (ko nismo
izpolnili pogojev - najvec, 20 %, vseh teoreti¢nih frekvenc je lahko manjsih
od 5 in nobena ne sme biti manjsa od 1) in y>-preizkus z Yatesovim poprav-
kom (pri spremenljivkah, kjer sta imeli obe spremenljivki le dve kategoriji).

Analiza odgovorov strokovnih delavcev v vzgoji in izobrazevanju

o kariernem razvoju

Glede na cilje raziskovanja smo poglavje analize rezultatov in razprave raz-
delili na 3est podpoglavij: (i) Mnenje strokovnih delavcev o nacinih aktiv-
nega staranja strokovnih delavceyv; (ii) TeZave, s katerimi se srecujejo starejsi
strokovni delavci; (iii) Prenos izkusenj starejsih strokovnih delavcev na mlajse
strokovne delavce; (iv) Uvajanje mlajsih strokovnih delavcev v pridobivanje
prvih delovnih izkusenj; (v) Nacini izboljSanja aktivnega staranja strokovnih
delavcev s soc¢asnim uvajanjem mladih v pedagoske poklice; (vi) Priprava na
aktivno staranje in skrb za kontinuiran karierni razvoj.
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Preglednica 7.12 Mnenje strokovnih delavcev o tem, kako je poskrbljeno za aktivno

staranje
Spremenljivka 12 g P
Izobrazba 3,352 4 0,501
Spol 1,039 1 0,308
Regija 33,017 11 0,001
Starost 33,308 9 0,000
Delovna doba 21,556 8 0,006
Mesto zaposlitve 7,252 9 0,562
Zavod zaposlitve 9,464 5 0,092

Opombe y? - preizkus hi-kvadrat, g - prostostna stopnja, P - statisti¢cna pomembnost.

Mnenje strokovnih delavcev o nacinih aktivnega staranja strokovnih delavcev

V okviru tega poglavja predstavljamo rezultate, ki prikazujejo, kako ustrezno
je poskrbljeno za aktivno staranje strokovnih delavcev in na kak3en nacin
vzgojno-izobrazZevalni zavodi/vodstva poskrbijo za prijazno aktivno staranje.

Strokovne delavce smo uvodoma povprasali, ali je po njihovem mnenju v
slovenskem vzgojno-izobraZevalnem sistemu na ustrezen nacin poskrbljeno
za aktivno staranje strokovnih delavcev. Kar 755 (75,5 %) strokovnih delavcev
je menilo, da ni ustrezno poskrbljeno, 245 (24,5 %) pa je menilo, da je. Priugo-
tavljanju mnenja, kako ustrezno je poskrbljeno za aktivno staranje, smo Zeleli
ugotoviti tudi, ali so med strokovnimi delavci razlike v mnenju glede na nji-
hovo izobrazbo, spol, regijo, starost, delovno dobo, mesto zaposlitve in zavod
zaposlitve.

Preglednica 7.12 prikazuje, da se kazejo statisticno pomembne razlike v od-
govorih glede na regijo (y* = 33,017, g = 11, P = 0,001), starost (y? = 33,308, g
=9, P =0,000) in delovno dobo (y* = 21,556, g = 8, P = 0,006). V nadaljeva-
nju so podrobneje interpretirani podatki za tiste spremenljivke, kjer se kazejo
statisticno pomembne razlike.

Iz preglednice 7.13 je razvidno, da so najvecja odstopanja v mnenjih pri-
sotna v osrednjeslovenski regiji. Kar 82,4 % strokovnih delavcev meni, da za
aktivno staranje v slovenskem vzgojno-izobraZevalnem sistemu ni ustrezno
poskrbljeno. Visok deleZ nestrinjanja glede skrbi o aktivnem staranju je pri-
soten tudi znotraj savinjske regije (79,5 %), podravske regije (78,8 %), goriske
regije (78 %) in jugovzhodne Slovenije (74,6 %). Da je v slovenskem vzgojno-
izobrazevalnem sistemu ustrezno poskrbljeno za aktivno staranje, v najve-
¢jem delezu (42, 7%) menijo strokovni delavci, ki prebivajo v pomurski regiji.

Vrednosti preglednice 7.14 kazejo na to, da se z viSanjem starosti povecuje
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Preglednica 7.13 Mnenje strokovnih delavcev o tem, kako je poskrbljeno za aktivno
staranje, glede na regijo prebivanja strokovnega delavca

Regija Da Ne Skupaj

f f(%) f  f(%) f f(%)
Pomurska regija 35 42,7 47 57,3 82 100,0
Podravska regija 33 21,2 98 78,8 131 100,0
Koroska regija 10 24,4 31 75,6 41 100,0
Savinjska regija 16 20,5 62 79,5 78 100,0
Zasavska regija 7 26,9 19 73,1 26  100,0
Jugovzhodna Slovenija 34 25,4 100 74,6 134  100,0
Osrednjeslovenska regija 50 17,6 234 82,4 284  100,0
Gorenjska regija 15 23,4 49 76,6 64  100,0
Primorsko-notranjska regija 14 34,1 27 65,9 41 100,0
Goriska regija 13 22,0 46 78,0 59  100,0
Obalno-kraska regija 18 30,0 42 70,0 60  100,0
Skupaj 245 24,5 755 75,5 1000  100,0

Preglednica 7.14 Mnenje strokovnih delavcev o tem, kako je poskrbljeno za aktivno
staranje, glede na starost strokovnega delavca

Starost Da Ne Skupaj

f f (%) f f (%) f f (%)
20-24 let 3 75,0 1 25,0 4  100,0
25-29 let 18 56,3 14 43,8 32 100,0
30-34let 11 24,4 34 75,6 45  100,0
35-39 let 23 21,9 82 78,1 105 100,0
40-44 let 45 26,2 127 73,8 172 100,0
45-49 let 46 26,9 125 73,1 171 100,0
50-54 let 38 22,0 135 78,0 173 100,0
55-59 let 50 24,0 158 76,0 208 100,0
60-64 let 10 11,5 77 88,5 87 1000
>65 let 2 40,0 3 60,0 5  100,0
Skupaj 246 24,6 756 75,4 1002  100,0

mnenje o tem, da v slovenskem vzgojno-izobrazevalnem sistemu za aktivno
staranje ni ustrezno poskrbljeno. Razlika v mnenju glede na mlajse in starejse
ni velika; strokovni delavci Ze od 30. leta starosti dalje izpostavljajo, da za ak-
tivno staranje ni ustrezno poskrbljeno. Medtem sta starostni skupini med 20
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Preglednica 7.15 Mnenje strokovnih delavcev o tem, kako je poskrbljeno za aktivho
staranje, glede na delovno dobo strokovnega delavca

Delovna doba Da Ne Skupaj

f (%) f f(%) f  f(%)
<4 leta 23 52,3 21 47,7 44  100,0
5-9 let 11 22,4 38 77,6 49  100,0
10-14 let 27 23,9 86 76,1 113 100,0
15-19 let 35 24,3 109 75,7 144  100,0
20-24 let 43 26,5 119 73,5 162  100,0
25-29 let 26 21,3 96 78,7 122 100,0
30-34let 37 24,3 115 75,7 152 100,0
35-39 let 41 20,6 158 79.4 199  100,0
40-44 let 3 17,6 14 82,4 17  100,0
>45 let 246 24,6 756 754 1002  100,0
Skupaj 246 24,6 756 75,4 1002  100,0

in 24 letom (75 % odgovorilo z DA) ter med 25 in 29 letom (56,3 % odgovo-
rilo z DA) v glavnhem mnenja, da je za aktivno staranje ustrezno poskrbljeno.
Da za aktivno staranje ni ustrezno poskrbljeno, so najbolj mnenja strokovni
delavci, stari med 60 in 64 let (88,5 %).

Statisticno pomembne razlike so se pokazale tudi v odgovorih strokovnih
delavcev glede na njihovo delovno dobo. Pregled deleZev v preglednici 7.15
kaze na to, da je vecina strokovnih delavcev z daljso delovno dobo mnenja,
daza aktivno staranje ni ustrezno poskrbljeno. Takega mnenja so v najve¢jem
stevilu strokovni delavci, ki imajo med 40 in 44 let delovne dobe (82,4 %).
Visok delez tistih, ki so na odgovor odgovorili z ne, je prisoten vse od petega
leta delovne dobe dalje. Le strokovni delavci, kiimajo do 4 leta delovne dobe,
menijo v 52,3 %, da je za aktivno staranje strokovnih delavcev v slovenskem
vzgojno-izobraZzevalnem sistemu ustrezno poskrbljeno.

Pri vprasanju »Ali je v slovenskem vzgojno-izobraZevalnem sistemu na
ustrezen nacin poskrbljeno za aktivno staranje strokovnih delavcev?« so imeli
strokovni delavci moznost, da svoj odgovor tudi utemeljijo. Odgovor o ustre-
zni skrbi za aktivno staranje strokovnih delavcev v vzgoji in izobraZevanju je
utemeljilo 904 strokovnih delavcev. Zaradi obseZnosti Stevila odgovorov smo
slednje kategorizirali in jih razdelili v devet razli¢nih vsebinskih sklopov.

Glede na vse podane utemeljitve je bilo ob¢utno najvec¢ odgovorov v sklo-
pih delovna obveznost (272 odgovorov) in odnos med mlajsimi in starejsimi (135
odgovorov). Manj odgovorov so prejeli naslednji sklopi odgovorov: izobraze-
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Preglednica 7.16 Nacini skrbi za aktivno staranje strokovnih delavcev v slovenskem
vzgojno-izobrazevalnem sistemu

Nacini skrbi za aktivno staranje f f(%)
Delovna obveznost 272 30,1
Odnos med mlajsimi in starejsimi 135 14,9
Izobrazevanje in izkusnje 69 7,6
Skrb za zdravje 54 6,0
Vpliv vodstva in kolektiva 54 6,0
Ponudba aktivnosti 42 4,6
Trajanje delovne dobe 27 3,0
Sistem napredovanja 25 2,8
Vpliv ra¢unalniske tehnologije 16 1,8
Ni posebnega nacina 121 13,4
Drugo 30 3,3
Ne vem 59 6,5
Skupaj 904  100,0

vanje in izkusnje (69 odgovorov), skrb za zdravje (54 odgovorov), vpliv vodstva
in kolektiva (54 odgovorov) in ponudba aktivnosti (42 odgovorov). Najmanj
odgovorov je bilo mo¢ zaznati pri naslednjih sklopih: trajanje delovne dobe
(27 odgovorov), sistem napredovanja (25 odgovorov) in vpliv racunalniske teh-
nologije (16 odgovorov). 30 odgovorov ni bilo mo¢ umestiti v nobenega od
navedenih vsebinskih sklopov. 121 anketiranih meni, da v slovenskem izobra-
Zevalnem sistemu ni posebnega nacina za skrb za aktivno staranje, 59 anke-
tiranih pa le-tega ne pozna.

Utemeljitev odgovora »da«. Ce se v nadaljevanju osredoto¢imo na utemelji-
tev odgovorov, ki so glede ustrezne urejenosti za aktivno staranje strokov-
nih delavcev v vzgoji in izobrazevanju odgovorili pritrdilno, lahko vidimo, da
je bilo podanih 206 razli¢nih utemeljitev. Od teh je bilo najve¢ odgovorov
v vsebinskem sklopu delovna obveznost (69 odgovorov) ter izobraZevanje in
izkusnje (48 odgovorov). Z bistveno manj odgovori sledita naslednja sklopa
odgovorov: ponudba aktivnosti (17 odgovorov), vpliv vodstva in kolektiva (15
odgovorov). Najmanj odgovorov pa je vezanih na naslednje sklope: skrb za
zdravje (9 odgovorov), sistem napredovanja (6 odgovorov), trajanje delovne
dobe (5 odgovorov) in vpliv ra¢unalniske tehnologije (3 odgovori). 8 odgovo-
rov ni bilo mo¢ umestiti v nobeno prej omenjeno kategorijo. Zanimivo je,
da je pri tem vprasanju 5 anketiranih menilo, da ni posebnega nacina skrbi
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Preglednica 7.17 Nacini skrbi za aktivno staranje strokovnih delavcev v slovenskem
vzgojno-izobraZzevalnem sistemu - utemeljitev odgovora »da«

Nacini skrbi za aktivno staranje f (%)
Delovna obveznost 69 33,5
Odnos med mlajsimi in starejsimi 9 4,4
Izobrazevanje in izkusnje 48 23,3
Skrb za zdravje 9 4,4
Vpliv vodstva in kolektiva 15 7,3
Ponudba aktivnosti 17 8,3
Trajanje delovne dobe 5 2,4
Sistem napredovanja 6 2,9
Vpliv racunalniske tehnologije 3 1,5
Ni posebnega nacina 5 2,4
Drugo 8 3,9
Ne vem 12 5.8
Skupaj 206  100,0

za starejSe, medtem ko 12 anketiranih ne pozna posebnih prilagoditev (pre-
glednica 7.17).

Vidimo lahko, da je razporeditev odgovorov v tem primeru drugacna, kot
smo jo lahko zasledili pri sploSnem prikazu odgovorov na to vprasanje. An-
ketirani menijo, da je delovna obveznost starejsih urejena ustrezno in da so
delovneizkusnje in znanje starejsih sodelavcev ustrezno umesceni. Podobno
je moc zaznati tudi pri vprasanjih ustrezne ponudbe aktivnosti za starejse in
ustreznega ravnanja vodstva ter ostalih sodelavcev. Kot bistveno manj ustre-
zen pa je izpostavljen odnos med razli¢nimi generacijami. Enako nizko $tevilo
pozitivnih utemeljitev je bilo mo¢ zaznati v sklopu odgovorov skrb za zdravje.

Natan¢nejsi vpogled v pozitivhe utemeljitve odgovorov na vprasanje o
ustreznosti nacina skrbi za starejSe sodelavce v vzgoji in izobraZevanju kaze
na naslednja spoznanja:

— Delovna obveznost. Anketirani v tem sklopu odgovorov navajajo ustrez-
no normativno urejeno delovno obveznost, saj ta znizuje pedagosko
obveznost pri starejsih, in sicer v obsegu dveh ur na teden. So¢asno pa
navajajo, da imajo starejsi strokovni sodelavci ve¢ dni dopusta. Ob tem
je potrebno izpostaviti odgovor, da so zasciteni tudi, ¢e ne opravljajo
svojega dela. Kljub temu pa se pojavljajo tudi odgovori, da se starejsim
strokovnim delavcem nalaga vec dela, ¢eprav so ti odgovori redki.
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Odnos med mlajsimi in starejsimi. Anketirani, katerih odgovori se poja-
vljajo v tem sklopu, navajajo, da ni bistvenih razlik med naravo in iz-
vedbo dela starejsih ter mlajsih strokovnih delavcev (npr. »Vse staro-
stne skupine so aktivno vklju¢ene v delovni proces«). So¢asno pa opo-
zarjajo, da med starejsimi in mlajSimi sodelavci prihaja do izmenjave
znanja in izkusenj (npr. »Starejsi delavci so mentorji mlajsim - in vzaje-
mnox).

IzobrazZevanje in izkusnje. Pri tem vsebinskem sklopu enotno izposta-
vljajo, da imajo dovolj moznosti za izobraZzevanje (npr. »Ves ¢as imam
moznost stalnega strokovnega izpopolnjevanja« in »Ogromno je izo-
braZevanj za tretje zivljenjsko obdobje«), saj je izobrazevanje del njiho-
vega poklica (npr. »Delo zahteva ves ¢as izobrazevanje«).

Skrb za zdravje. Kot je razvidno iz odgovorov anketiranih, ti poudarjajo,
da vzgojno-izobrazevalni sistem omogoca skrb zaposlenih za zdravje.
Pri tem posebej izpostavljajo moznosti rekreacije (npr. »Moznost ak-
tivne vadbe v telovadnici in bazenu« in »Poskrbljeno za rekreacijo«).
Prav tako pa je poskrbljeno za promocijo zdravja s ponudbo sadja na
delovnem mestu.

Vpliv vodstva in kolektiva. Po mnenju anketiranih imata pomembno
vlogo pri skrbi za aktivno staranje strokovnih delavcev vodstvo in ko-
lektiv (npr. »Posluh ravnateljev in strokovnih delavcev«). Pri tem an-
ketirani izpostavljajo, da je v kolektivu pomembno, da imajo spostljiv
odnos do starejsih sodelavcev in da se upostevajo njihove specifike.
Hkrati pa je mo¢ med odgovori zaznati primere neformalnih sre¢anj z
upokojenimi sodelavci.

Ponudba aktivnosti. VV tem sklopu odgovorov anketirani poudarjajo, da
imajo sodelavci veliko moznosti za aktivno staranje in da je omenjeno
podrocje urejeno ustrezno. Pri tem izpostavljajo Siroko ponudbo izo-
brazevanj in projektov, vendar pa teh ne navajajo konkretneje.
Trajanje delovne dobe. Pri vsebinskem sklopu trajanje delovne dobe an-
ketirani kot pozitivno izpostavljajo moznost podaljsanja delovne dobe
in dodatno zascito starejsih strokovnih delavcev (npr. »Lahko podalj-
$am delovno dobo« in »Nad 65 let starosti je to varovana osebac).
Sistem napredovanja. Po mnenju anketiranih na aktivno staranje vpliva
tudi sistem napredovanj. Ta omogoca in spodbuja karierni razvoj (npr.
»Karierni razvoj omogoca dovolj moznosti za napredek in afirmacijo«)
ter pridobivanje bonitet (npr. »Karierni razvoj omogoca dovolj moz-
nosti za napredek in afirmacijo«).

Vpliv racunalniske tehnologije. Anketirani menijo, da na aktivno staranje
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vpliva tudi uporaba rac¢unalniske tehnologije pri pedagoskem procesu,
saj ta strokovne delavce spodbuja k aktivnemu in ustvarjalnemu delu.
Pri tem pa jim sistem omogoca stalno pomoc in izobrazevanje pri uva-
janju tehnologije.

— Drugo. V sklopu drugo je bilo mo¢ zaslediti odgovore, kot so: »Smo v
sluzbi«, »Poklic nudi zadosti izzivov«, »Aktivno se staramo pred upoko-
jitvijo«.

Utemeljitev odgovora »ne«. Pri odgovoru o neustrezni ureditvi sistema skrbi
za starejSe sodelavce v vzgoji in izobrazevaniju je bilo podanih 698 utemelji-
tev. Ce smo pri utemeljitvi odgovora »da« zasledili, da so anketirani z delovno
obveznostjo zadovoljni, pa pri utemeljitvi odgovora »ne« (203 odgovorov) na
prvem mestu izrazajo mnenje, da z delovno obveznostjo niso zadovoljni. V
primeru utemeljitve odgovora »ne« pa je bolj poudarjen negativen odnos
med mlajsimi in starejSimi zaposlenimi (126 odgovorov). Prav tako navajajo
manj ustrezno urejeno skrb za zdravje (45 odgovorov). Ustrezneje pa je po
njihovem urejeno podro¢je izobrazevanja in izkusenj (21 odgovorov).

Ostali odgovori so rangirani na enak nacin, kot je bilo predstavljeno pri sku-
pni predstavitvi. Tako je sklop vpliv vodstva in kolektiva prejel 39 odgovorov,
ponudba aktivnosti 25 odgovorov, trajanje delovne dobe 22 odgovorov, sistem
napredovanja 19 odgovorov in vpliv racunalniske tehnologije 13 odgovorov.
Pri 22 odgovorih ni mo¢ najti skupnih vsebinskih izhodis¢ s prej omenjenimi
sklopi. 47 anketiranih ni znalo/Zelelo utemeljiti odgovora. Glede na razmerja
pozitivnih utemeljitev pa lahko re¢emo, da je tukaj bistveno vegji delez od-
govorov v rubriki ni posebnega nacina, in sicer 16,6 %.

V nadaljevanju podrobneje predstavljamo utemeljitve negativnih odgo-
vorov po posameznih sklopih:

- Delovna obveznost. Pri vsebinskem sklopu delovna obveznost anketi-
rani opozarjajo, da je urejanje delovnih obveznosti neustrezno urejeno.
Pri tem posebej izpostavljajo enako obremenjenost mlajsih in starejsih
strokovnih delavcev (npr. »Starejsi ucitelji so prakti¢no obremenjeni z
vsemi obveznostmi«) pri organizaciji in izvedbi delovnih obveznosti.
Nekateri anketirani celo opozarjajo, da so obremenjeni bolj kot mlajsi
sodelavci, kar je posledica pomanjkanja kadra (npr. »Zaradi ve¢nega
pomanjkanja kadra je nemogoce izkoristiti tisti dve uri manj neposre-
dnega dela v oddelku«). Ob tem predlagajo, da bi morali imeti sta-
rejsi strokovni delavci manjso delovno obveznost (npr. »Znizana ob-
veza za dve pedagoski uri tedensko je premalo«). Hkrati pa opozarjajo
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Preglednica 7.18 Nacini skrbi za aktivno staranje strokovnih delavcev v slovenskem
vzgojno-izobrazevalnem sistemu - utemeljitev odgovora »ne«

Nacini skrbi za aktivno staranje f f(%)
Delovna obveznost 203 29,1
Odnos med mlajsimi in starejsimi 126 18,1
Izobrazevanje in izkusnje 21 3,0
Skrb za zdravje 45 6,4
Vpliv vodstva in kolektiva 39 5.6
Ponudba aktivnosti 25 3,6
Trajanje delovne dobe 22 3,2
Sistem napredovanja 19 2,7
Vpliv ra¢unalniske tehnologije 13 1,9
Ni posebnega nacina 116 16,6
Drugo 22 3,2
Ne vem 47 6,7
Skupaj 698  100,0

na zmanjsanje administrativnhega dela in redefiniranje normativov (v
vrtcih).

— Odnos med mlajsimi in starejsimi. Anketirani v okviru tega sklopa opo-
zarjajo na pomanjkanje mladih strokovnih delavcev (npr. »Premalo
mladih uciteljev je vklju¢enih v vzgojno-izobraZevalni proces«). Pri tem
opozarjajo na pomanjkljivost zakonodaje na tem podrocju (npr. »Ni
ustrezne zakonodaje za zaposlovanje novih uciteljev«). Hkrati pa opo-
zarjajo na nujnost mentorstva za mlajse strokovne delavce.

- lzobraZevanje in izku$nje. |z odgovorov je razvidno, da je ponudba iz-
obrazevanj ustrezna, vendar pa so ta pogosto samopla¢niska in je iz-
obrazevanje pogosto prepusceno posamezniku. Hkrati pa anketirani
navajajo, da so starejsi sodelavci manj ambiciozni glede dodatnega izo-
brazevanja in na ta nacin izgubljajo stik s stroko. Po drugi strani pa sta-
rejsi anketirani opozarjajo, da pridobljene izkusnje nimajo posebne ve-
ljave (npr. »lzku3nje starejsih ne veljajo dosti).

— Skrb za zdravje. 1z odgovorov v tem vsebinskem sklopu je mo¢ zaznati,
da so starejsi strokovni sodelavci v pretezni meri izpostavljeni razli¢nim
psihi¢nim in fizicnim naporom (npr. »Psihofizicne in telesne sposobno-
sti starajoCe populacije med ucitelji in vzgojitelji ne zmorejo vse mo-
goce obremenitve nabito polnih razredov, mladine v vseh starostnih
obdobijih, s kupi dodatnih bremen vsakdana in nenormalno napolnje-
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nimi u¢nimi nacrti z balastomc), ki pa se pri dodeljevanju delovnih na-
log pogosto ne upostevajo (npr. »S starostjo bi morali delo prilagajati«).
Ob tem je mo¢ zaznati kar precej odgovorov, ki govorijo o tem, da za-
posleni nimajo organiziranih rekreativnih dejavnosti (npr.»Ni ponujena
rekreacija«).

Vpliv vodstva in kolektiva. Anketirani v odgovorih opozarjajo, da v vz-
gojno-izobrazevalnih zavodih prihaja do krenja pravic starejsih stro-
kovnih delavcev, ki se prvenstveno odraza v pomanjkanju posluha in
Sikaniranju starejsih (npr. »Z leti ne zmores in imas pritiske s strani vod-
stvac). V skladu s tem izpostavljajo, da si Zelijo ve¢ spostovanja (npr.
»Premajhna stopnja spostovanja in uporabe strokovnega znanja na
podlagi dolgoletnih izkusenj«, »Vse bolj Steje zgolj mladost in ra¢unal-
niska opismenjenost«) in upostevanja pravic (npr. »Vsi delodajalci ne
upostevajo nekaterih >bonitets, ki jih imajo starejsi zaposleni«).
Ponudba aktivnosti. Velika vecina anketiranih v tem sklopu opozarja, da
je ponudba izobrazevanj premajhna, sploh na podrodju aktivnega sta-
ranja (npr. »Premalo se daje pripravi na aktivno staranje«, »Na tem pod-
rocju ni zaslediti veliko aktivnosti«).

Trajanje delovne dobe. Anketirani v odgovorih v vsebinskem sklopu tra-
janje delovne dobe navajajo, da je predpisana delovna doba predolga
(npr. »Predolga predpisana delovna dobac) in da bi bilo potrebno zgo-
dnejse upokojevanje glede na naravo dela (npr. »Narava dela v vrtcu
- upokojitev z manj leti delovne dobe in starosti«). Pri tem je mo¢ za-
slediti predlog o pet- do desetletnem skrajsanju delovne dobe (npr.
»Lahko bi zadnjih 5 oz. morda celo 10 let delovne dobe delali manj (za
isto placilo), dodatno pa bi mentorirali mladim).

Sistem napredovanja. |z odgovorov je mo¢ razbrati, da sistem napredo-
vanj omogoca hitro napredovanje (npr. »Prevec enostavno je pridobiti
tocke in napredovati ter si ustvariti kariero«), ker je premalo stimulati-
ven za starejse strokovne delavce (npr. »Ucitelj (60 let), ki je pri 40 letih
svetovalecin v 5. pla¢nem razredu, zelo teZzko napreduje v visji nazive in
placilni razred«). Pri tem se je med odgovori pojavil predlog o urejanju
napredovanj s pomocjo licen¢nega preverjanja znanja.

Vpliv racunalniske tehnologije. Glede vpliva ra¢unalniske tehnologije na
aktivno staranje je v odgovorih zaznati intenco po obremenjevanju
starejsih strokovnih delavcev z njo. Ob tem opozarjajo, da je potreb-
nih novih znanj na podro¢ju racunalniske tehnologije zelo veliko, temu
trendu pa ne sledi izobraZevalna ponudba in premalo je pomo¢i mlaj-
$ih kolegov (npr. »Predvsem pri delu z IKT bi vecina starejsih potrebo-
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vala pomo¢ mlajsih«). Prav tako anketirani opozarjajo na potrebo po
dodatnem izobraZevanju racunalnicarjev.

— Drugo. V vsebinskem sklopu drugo je mo¢ zaznati odgovore, da ome-
njeno podrogje ni ustrezno zakonsko urejeno in da se kolektivna po-
godba v neposredni praksi pogosto ne uposteva. Hkrati opozarjajo, da
se pri napredovanju ne upostevajo vsa opravljena dela.

Ce povzamemo utemeljitve odgovorov na osmo vprasanje o tem, ali je v
slovenskem vzgojno-izobraZevalnem sistemu na ustrezen nacin poskrbljeno
za aktivno staranje strokovnih delavcev, lahko izpostavimo naslednja spo-
znanja:

— Pri anketiranih je mo¢ zaznati nestrinjanje z ureditvijo podroc¢ja aktiv-
nega staranja strokovnih delavcev v vzgoji in izobraZevanju.

- Razlog za nestrinjanje z ureditvijo podro¢ja aktivnega staranja izhaja
iz preobremenjenosti starejsih delavcev s pedagoskim delom. Predla-
gajo zmanjsanje delovne obveznosti za potrebe mentoriranja mlajsih
kolegov.

- Iz raziskave je razvidno, da je preobremenjenost starejsih strokovnih
delavcev odraz pomanjkanja mlajsega kadra.

Nadalje nas je zanimalo tudi, kako vzgojno-izobraZevalni zavodi poskrbijo
za aktivno staranje. Vprasanje je bilo odprtega tipa. Nanj so strokovni delavci
podali 882 razli¢nih odgovorov, ki smo jih razdelili v osem razli¢nih vsebinskih
sklopov.

Skupina z izrazito najvec vsebinskimi odgovori je bila pri trditvi z obreme-
nitvami (165 odgovorov). Sledile so naslednje skupine odgovorov: z izobra-
Zevanjem (63 odgovorov), z na¢inom dela (48 odgovorov) in s prostocasnimi
dejavnostmi (45 odgovorov). Najmanj vsebinskih utemeljitev pa je bilo veza-
nih na naslednje skupine: s strokovnim sodelovanjem (30 odgovorov), zodno-
som (30 odgovorov), zodnosom (30 odgovorov), s promocijo zdravja (17 odgo-
vorov) in z nagrado (5 odgovorov). 372 anketiranih meni, da njihov vzgojno-
izobrazevalni zavod ne poskrbi za njihovo aktivno staranje, 85 jih ne pozna
nacina, 22 pa jih je podalo vsebinski odgovor, ki ga ni bilo mogoce umestiti v
noben vsebinski sklop.

Natanc¢nejsa analiza posameznega vsebinskega sklopa pokazZe naslednja
spoznanja:

— Z obremenitvami. V tem vsebinskem sklopu se nahajajo odgovori an-
ketiranih, ki navajajo, da bi bilo potrebno poskrbeti za manjse obre-
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Preglednica 7.19 Skrb za aktivno staranje s strani vzgojno-izobrazevalnih institucij

Nacini skrbi za aktivno staranje f  f(%)
Z obremenitvami 165 18,7
Z izobrazevanjem 63 7.1
Z nacinom dela 48 5.4
S prostocasnimi dejavnostmi 45 5,1
S strokovnim sodelovanjem 30 3,4
Z odnosom 30 34
S promocijo zdravja 17 1,9
Z nagrado 5 0,6
Ne poskrbijo 372 42,2
Drugo 22 2,5
Ne vem 85 9,6
Skupaj 882  100,0
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menjevanje (starejsih) strokovnih delavcev. Dominirajo odgovori, ki se
navezujejo predvsem na zmanjsanje delovne obveznosti, kot je to do-
lo¢eno zzakonom (62. ¢len), in sicer: zzmanjsanjem pedagoskih obvez-
nosti za 2 uri na teden in dodaten polurni odmor. Hkrati pa se vzgojno-
izobrazZevalni zavodi posluZujejo razbremenjevanja starejsih sodelav-
cev z nadomescanjem, razrednistvom in dezuranjem.

Z izobraZevanjem. Anketirani navajajo, da jim vodstva vzgojno-izobra-
Zevalnih zavodov omogocajo dodatna izobrazevanja in sodelovanje na
delavnicah, ki so vec¢inoma vezane na profesionalni razvoj, novosti v
vzgoji in izobrazevanju ter zdrav nacin zivljenja.

Z nacinom dela. Pogosto se vodstva vzgojno-izobrazevalnih zavodov
zatekajo k druga¢nemu nacinu dela starejsih strokovnih delavcev. Med
odgovori je prevladovalo »lzvajanje dela na drugih delovnih mestih, in
sicer v oddelkih podaljsanega bivanja, sploh pri izgorelih delavcih. Prav
tako vodstva prilagajajo urnik starejsim sodelavcem, jim omogocajo
delo v stalnih ucilnicah ter prerazporejajo sodelavce v razlicno stare
skupine otrok/u¢encev.

S prostocasnimi dejavnostmi. 1z odgovorov v tem sklopu je moc¢ zaznati,
da se vodstva vzgojno-izobrazevalnih zavodov zelo pogosto posluzu-
jejo vkljucevanja zaposlenih v razli¢ne Sportno-gibalne aktivnosti (npr.
z boni za plavanje, fitnes, rekreacijo, jogo). Strokovni delavci se udele-
Zujejo tudi razli¢nih medgeneracijskih projektov (npr. obiski dedkov in
babic) in izletov.
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- S strokovnim sodelovanjem. Odgovori anketiranih kazZejo, da strokovna
sodelovanja najpogosteje potekajo v obliki strokovne pomoci sodelav-
cem. Ob tem pa je sledil odgovor o medsebojni izmenjavi izkusenj; sle-
dnje najpogosteje poteka znotraj aktivov in supervizije.

— Zodnosom. Anketirani so v tem sklopu odgovorov izpostavili, da vod-
stva vzgojno-izobrazevalnih zavodov zelo pogosto cenijo izkusnje sta-
rejsih, kar se odraza v tem, da se pogosto upostevajo njihovi predlogi.
Hkrati pa imajo vodstva do njih spostljiv odnos (npr. prijazna beseda
in vljudnost, razumevanje njihovih tezav). Zanimiv je bil odgovor, ki je
nakazoval, da se starejsim malce »pogleda skozi prste«.

— S promocijo zdravja. Na podro¢ju promocije zdravja so pogosto obliko-
vane komisije/timi, ki skrbijo za zdrav nacin Zivljenja zaposlenih. Med
pogosto navedenimi aktivnostmi, ki se odvijajo v vzgojno-izobrazeval-
nih zavodih, so razli¢ni preventivni pregledi, aktivnosti za spros¢anje
in skrb za zdravo prehrano (npr. dostopnost sadja). Obc¢asno pa je bilo
med odgovori zaznati kritiko, ki je temeljila na nujnosti samoiniciative
zaposlenih, da se dolo¢ena aktivnost izvede.

- Znagrado. Med odgovori, ki so se navezovali na nagrado, je bilo mo¢
zaznati denarno nagrado ob okrogli obletnici zaposlitve in moznost ka-
riernega napredovanja. Vendar je to pogosto odvisno od ravnatelja, kar
jerazvidnoiz naslednjega odgovora: »Vse je odvisno od ravnatelja. Rav-
natelj bi moral videti in spodbujati napredovanja in hkrati pomoc sib-
kejsim skupinam.«

— Drugo. V sklopu odgovorov drugo lahko zasledimo odgovore, ki se na-
vezujejo na prijavljanje na razpise za prvo zaposlitev, nudenje ugodno-
sti po doloceni starosti, da sodelavcev ne silijo v upokojitev ali pa po-
sredno poskrbijo za prijazno aktivno staranje.

Sklepni pregled odprtih odgovorov na vprasanje, na kaksen nacin vzgoj-
no-izobrazevalni zavod skrbi za prijazno aktivno staranje, vodi do naslednjih
spoznanj:

- Vetina anketiranih meni, da njihov vzgojno-izobrazevalni zavod ne po-
skrbi za prijazno aktivno staranje.

— Vodstva vzgojno-izobrazevalnih zavodov uresni¢ujejo normativne do-
lo¢be o razbremenjevanju starejsih strokovnih delavcev, hkrati pa jih
vklju¢ujejo v delovne naloge, ki so manj zahtevne.

— Zaposleni imajo moznosti za izobrazevanje in delavnice, tudi na pod-
ro¢ju zdravega nacina Zivljenja.
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Podobno ugotavljajo tudi v drugih evropskih drzavah, ki so glede ome-
njene problematike ze vzpostavile nekatere ustrezne mehanizme. Tako so
npr.V Belgiji zmanjsali delovno obremenitev uciteljev po 55. letu starostiin jih
na ta nacin zadrzali v poklicu Se po spodniji upokojitveni starostni meji. V Av-
striji so imeli ucitelji, ki so poucevali v iztekajo¢em se programu na stopnjah
obveznega 3olanja, moznost predc¢asne upokojitve, na Finskem se je delez
pred¢asno upokojenega pedagoskega osebja v devetdesetih letih povecal.
Ucitelji se pogosto odlocajo tudi za polovi¢ne pokojnine. Mocno si prizade-
vajo izkoristiti vse moznosti pred¢asne upokojitve ali vsaj zmanjsanja peda-
goske obremenitve (Eurydice, 2004, str. 48-49).

Naj ob tem omenimo tudi zdravstvene tezave, ki se pojavijo ob preobre-
menitvi oz. zadrZzevanju uciteljev v pedagoskem poklicu. Glavni izvor stresa
pri uciteljih so namre¢ povecane delovne obremenitve in premalo pomoci
pri opravljanju novih nepedagoskih nalog. Cilj politike zadrZzevanja uciteljev
mora biti ohraniti v Solskem sistemu ¢im ve¢ motiviranih, ustrezno usposo-
bljenih uciteljev ter poskrbeti za njihovo psihofizi¢no stanje. Nekatere drzave
zato za razbremenitev uciteljev zmanjsujejo njihovo pedagosko obveznost
glede na starost ali delovno dobo, visino place pa ohranijo (Eurydice, 2004).
Zmanjsanje pedagoske obveznosti seveda lahko najdemo samo v tistih drza-
vah, ki to doloc¢ajo v pogodbah o zaposlitvi. Od enajstih drzav, ki so porocale o
razbremenjevanju uciteljev pred upokojitvijo, dve (Nemcija in Luksemburg)
uciteljem delovni ¢as predpisujeta le s Stevilom pedagoskih ur. Druge drzave
poleg pedagoskih ur pogodbeno dolocajo Se ure/dneve obvezne prisotnosti
v $oli (Gr¢ija, Ciper, Malta) ali skupne delovne ure (Liechtenstein, Romunija,
Slovenija) ali oboje (Portugalska, Islandija, Norveska) (Eurydice, 2004, str. 56).

Zmanjsanje pedagoske obveznosti naj ne bi zajemalo zgolj stika oz. ¢asa, ki
ga ucitelj prezivi v ucilnici priizvedbi u¢nega procesa, temvec naj bi skrajsalo
tudi cas, ki ga morajo ucitelji posvetiti pripravam na pouk ter popravljanju
in ocenjevanju Solskih nalog ucencev. V tistih drzavah, ki uciteljev delovni
¢as opredeljujejo s pedagoskimi urami, zmanjsanje pedagoske obveznosti
ucitelje nedvomno precej razbremeni. V drzavah, kjer opredeljujejo skupni
delovni ¢as in/ali ure/dneve obvezne prisotnosti v Soli, se odlo¢ajo, kaj mo-
rajo ucitelji zzmanjsano pedagosko obveznosti delati namesto poucevanja
(Eurydice, 2004).

V evropskih drzavah tako predlagajo vec nacinov zmanjsevanja obremeni-
tve, kot so umik z zahtevnega visjega delovnega mesta in vrnitev v udilnice,
delo s skrajsanim delovnim ¢asom, mentorstvo mlajsim uciteljem, premesti-
tev na delovno mesto nadomestnega ucitelja in podobno. Eden od moznih
nacinov nadomestnega dela je napredovanje v poklicu na delovno mesto
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Preglednica 7.20 Tezave, s katerimi se srecujejo starejsi strokovni delavci

Vrste tezav f o f(%)
Narava dela 314 33,8
Obremenitev z delom 229 24,7
Psihi¢ne tezave 160 17,2
Zdravstvene tezave 122 13,1
Odnos sodelavcev 51 5,5
Ni tezav 9 1,0
Drugo 15 1,6
Ne vem 29 31
Skupaj 929  100,0

mentorja. Kot mentorji lahko neizkusene kolege ustrezno seznanjajo s svo-
jimi dolgoletnimi delovnimi izkusnjami. Mentorji, ki pomagajo bodocim uci-
teljem v zadnji fazi usposabljanja na delu in za¢etnikom v okviru organizirane
pomoci, so namrec vedno le izkudeni ucitelji, ki so ze dolgo v tem poklicu.
Slednje bi lahko uvedli tudi v slovenskem vzgojno-izobraZevalnem prostoru,
predvsem pa bi Solske politike morale predstaviti razli¢ne, alternativne moz-
nosti reorganiziranja delovnih nalog, zacensi z upostevanjem osebnih Zelja
strokovnih delavcev.

TeZave, s katerimi se sreCujejo starejsi strokovni delavci

Mnenje o tezavah, s katerimi se srecujejo starejsi strokovni delavci, smo pri-
dobili na podlagi vprasanja odprtega tipa. Nanj je odgovorilo 929 anketira-
nih. Njihove odgovore smo vsebinsko razdelili v pet razli¢nih vsebinskih sklo-
pov. Najvec anketiranih meni, da je najvecja teZava starejsih delavcev pred-
vsem narava dela (314 odgovorov). Temu sklopu odgovorov so po pogostosti
sledili nasledniji vsebinski sklopi: obremenitev z delom (229 odgovorov), psi-
hi¢ne teZave (160 odgovorov) in zdravstvene teZave (122 odgovorov). Najmanj
odgovorov je bilo podanih v vsebinskem sklopu odnos sodelavcev (51 odgo-
vorov). 15 anketiranih je podalo odgovor, ki ga ni bilo mo¢ umestiti v nobeno
prej omenjeno kategorijo. Devet anketiranih meni, da starejsi delavci nimajo
tezav. 29 anketiranih pa ne pozna tezav starejsih delavcev v vzgoji in izobra-
Zevanju.
Podrobnejsi pregled odgovorov posameznih sklopov:

— Narava dela. 1z odgovorov anketiranih je razvidno, da je najvecji pro-
blem starejsih strokovnih delavcev v vzgoji in izobraZevanju narava pe-
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dagoskega dela. Predvidevamo, da je morda pogostost omembe te te-
Zave delno povezana tudi s trenutno situacijo, tj. izobrazevanjem na
daljavo zaradi epidemije covid-19. Slednje se odraza v izrazitem izpo-
stavljanju tezav starejsih strokovnih delavcev z IKT. Med pogostejSimi
odgovori je bilo mo¢ zaznati tudi naslednje tezave: generacijske spre-
membe pri otrocih, ki zahtevajo drugacéen nacin dela, individualizacija
dela in izrazita fleksibilnost pedagoskega dela.

Obremenitev z delom. Anketirani v tem sklopu odgovorov navajajo, da
je dale¢ najpogostejsa tezava enaka obremenitev starejsih in mlajsih
strokovnih delavcev oz. preobremenitev. Navajajo, da se na tem me-
stu ne uposteva zakonskih dolo¢il in znacilnosti starejsih zaposlenih. V
tem kontekstu je bil zapisan naslednjiizérpen odgovor: »Enaka delovna
obremenitev kot za ostale (22 PU) je norma pri nas. »Znajdi se« sistem,
ko smo bili prepuséeni delu na daljavo, je Se enkrat potrdil starizem.
Izobrazeni nismo bili v racunalniskem opismenjevaniju, ker ni bilo moz-
nosti niti ¢asa, nismo pa >gor zraslic s temi orodiji. Hitreje se utrudis in
vec Casa potrebujes Ze fizicno, da si opomores. To pomeni, da dejansko
prides domov in pades dol do naslednjega dne, da si kolikor toliko spo-
¢it za naslednjih 6 PU in vec dela. Pogosto se moram najprej naspati in
vstati zgodaj zjutraj, da se pripravim, ker prejsnji dan ne zmorem vec.«
Anketirani pogosto izpostavljajo, da morajo opravljati fizi¢cne naloge,
ki jih glede na starost ne zmorejo. Prav tako pa so prevec zaposleni z
nadomescaniji in birokratskimi nalogami.

Psihi¢ne teZave. Anketirani so kot najpogostejso psihi¢no tezavo iz-
postavili izgorelost in izérpanost. To slikovito odraza naslednji odgo-
vor: »lzgorelostjo, groZznjam s tozbami s strani starsev, izsiljevanjem za
ocene ob koncu leta, preobremenjenostjo, kaj vse naj ucitelj naredi, ze
sam opis del in nalog v ¢asu izven korone je zelo dolg. Trenutno pa so
nam krsene osnovne fizicne potrebe, recimo, med malico smo deZurni
v razredu tako, da ne moremo na stranisce, niti nimamo ¢asa za ma-
lico.« V tem kontekstu je zanimiv tudi naslednji odgovor: »Utrujenost,
preobremenjenost. Preve¢ smo pridni in se ne znamo postaviti zase,
tako kot se znajo mladi, ki takoj odlo¢no povedo, ¢esa ne bodo delali.«
Slednje se pri starejsih strokovnih delavcih odraza kot pomanjkanje
energije in delovnega ali Zivljenjskega smisla. Omenjenima teZzavama
sledi izpostavljenost stresu, ki ga ne obvladujejo.

Zdravstvene teZave. |z pogovorov anketiranih je mo¢ zaznati tesno po-
vezanost med psihi¢nimi in zdravstvenimi tezavami. Nemalokrat je bilo
v enem odgovoru moc¢ zaslediti obe vrsti odgovorov, kot npr. »lzgore-
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lostjo, niso vec v formi — teZje delajo, obolenja hrbtenice, otroci in starsi
postajajo prezahtevni, utrujenost in posledi¢no veliko bolovanja.« Med
samimi zdravstvenimi tezavami pa prevladujejo bolecine v hrbtenici,
kolenih in sklepih, pri cemer se tega e posebej zavedajo zaposleni v
vrtcih in ucitelji Sportnih vsebin, ki se na delovhem mestu pogosteje
srecujejo s fizicnim naporom. Nekoliko redkeje pa se kot zdravstvena
tezava pojavlja naglusnost. Ob tem anketirani pogosto navajajo, da nji-
hove zdravstvene tezave pri dolo¢anju njihovih delovnih nalog niso
upostevane.

— Odnos sodelavcev. V vsebinskem sklopu odnos sodelavcev so anketi-
rani prvenstveno izpostavljali, da ni ustreznega odnosa s strani mladih
uciteljev. Ti naj bi se do starejsih kolegov pogosto vedli nespostljivo.
Kot tipicen tovrstni odgovor lahko predstavimo naslednjega: »Nespo-
Stovanje, nesprejemanje drugaé¢nega odzivanja (gre za posameznike
iz mlajse generacije).« Prav tako pa anketirani izpostavljajo, da mladi
zavracajo posredovanje primerov dobrih praks in izkusenj starejsih so-
delavcev. Po drugi strani pa je bilo pri mladih sodelavcih mo¢ zaznati
neodobravanje privilegiranega polozaja starejsih strokovnih delavcev.
Kot primer lahko navedemo naslednji odgovor: »Menijo, da morajo biti
glede starosti privilegirani, in jim vsako dodatno delo predstavlja stres.«

— Drugo. V sklopu drugo se nahajajo predvsem splosni odgovori, kot npr.
»Z veliko tezavami, »Odvisno od posameznika« itd. 1z slednjega pa ni
bilo mo¢ razbrati, katero vrsto tezav imajo anketirani v mislih.

Ce povzamemo odgovore o tezavah starejsih strokovnih delavcev v vzgoji
in izobraZevanju, lahko izpostavimo naslednije:

- Starejse strokovne delavce najbolj obremenjuje sama narava pedago-
Skega dela, kot npr. izobraZevanje na daljavo, individualizacija pouka in
tezave z mlajso generacijo otrok.

- Kljub temu, da se pri starejsih strokovnih delavcih pojavljajo zdrav-
stvene spremembe, se te pogosto ne upostevajo pri neposrednem pe-
dagoskem delu, saj so enako obremenjeni kot mlajsi strokovni delavci.

— Pri starejsih strokovnih delavcih sta izrazito prisotni izgorelost in iz¢r-
panost, ki sta posledici izpostavljenosti negativnemu stresu.

Podrocje vzgoje in izobrazevanja je eno izmed najbolj stresno obreme-

njenih delovnih podrocij. Dolgotrajen stres na delovnem mestu negativno
vpliva na fizi¢no in dusevno zdravje posameznika ter delovno ucinkovitost
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(Markelj, 2018). Stevilni avtorji (Maslach in Leitner, 2002; Kosir idr., 2014; P3e-
ni¢ny, 2008) izgorelost opredeljujejo kot ¢ustveno iz¢rpanost, depersonali-
zacijo in zmanjsanje osebnih dosezkov. Vzrok za nastanek izgorelosti v pe-
dagoskem poklicu ni le stres, temvec tudi druzbene okolis¢ine, psiholoske
okolis¢ine zivljenja in dela ter osebnostne lastnosti posameznika (PSenicny,
2008). Do izgorelosti vodi dlje trajajoci stres na delovnem mestu, pri katerem
gre za stanje, ko zahteve na delovnem mestu posameznika preobremenijo.

V primerjavi z drugimi avtorji npr. Dorman (2003) dejavnike za nastanek
izgorelosti deli na (i) zunanje (delovno mesto) in (ii) notranje (osebnostne
znacilnosti). Med zunanje dejavnike lahko tako uvrstimo predvsem prezah-
tevnost poklica, saj poklic ucitelja zahteva veliko isto¢asnih obremenitev ter
posledi¢no pritiskov in konfliktnost vloge, saj se od ucitelja zahteva, da uskla-
juje zahteve ucencey, starsev in vodje Sole. O povecanem stresu in izgorelosti
na delovnem mestu pric¢ajo tudi Stevilne druge Studije (npr. Depolli Steiner,
2014).

Za uciteljski poklic sta namre¢ znacilna pogosta pojava stres in sindrom
izgorevanja. Glavni izvor stresa pri uciteljih so tudi po studiji Eurydice (2004)
povecane delovne obremenitve in premalo pomoci pri opravljanju novih ne-
pedagoskih nalog. Nenehni osebni stiki (z u¢enci) lahko na dolgi rok slabo
vplivajo na ucitelja. Iz¢rpani ucitelji verjetno ne morejo zagotavljati zelo ka-
kovostnega izobraZevanja, poveca se tudi nevarnost bolniskih izostankov
in problemov z nadomes¢anjem. Ceprav stres nedvomno obremenjuje tudi
mlajse ucitelje, pa imajo predvsem starejsi ucitelji pogosto obcutek, da jim je
»vsega dovolj« in da hocejo leta, ki jih $e imajo pred seboj, uZivati brez delov-
nih obveznosti. Zato tudi pred¢asno zapuscajo poklic (Eurydice, 2004).

Prenos izkusenj starejsih strokovnih delavcev na mlajse strokovne delavce
Strokovnim delavcem je bilo postavljeno vprasanje o ustreznosti prenosa iz-
kusenj starejsih strokovnih delavcev na mlajse. Nanj so uvodoma odgovorili
na podlagi dihotomnega vprasanja (»da« ali »ne«). V nadaljevanju pa so od-
govor lahko tudi utemeljili. Na vprasanje je odgovorilo 1.004 oseb. Od tega jih
je bilo 286 (28,5 %) mnenja, da je v slovenskem vzgojno-izobrazevalnem sis-
temu za prenos izkusenj starejsih strokovnih delavcev na mlajse sodelavce
poskrbljeno na ustrezen nacin, 718 (71,5 %) pa jih je bilo nasprotnega mne-
nja. Glede na visok delez nestrinjanja nas je zanimalo, ali se kaZejo razlike v
odgovorih glede na izobrazbo, spol, regijo, starost, delovno dobo, mesto za-
poslitve in zavod zaposlitve strokovnih delavcev.

Vrednosti v preglednici 7.21 prikazujejo, da se kazZejo statisticne pomemb-
ne razlike v odgovorih glede na izobrazbo (x> = 41,760, g = 4, P = 0,000), sta-
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Preglednica 7.21 Prenos izkuden;j starejsih strokovnih delavcev na mlajse strokovne delavce

Spremenljivka 1’ g P
Izobrazba 41,760 4 0,000
Spol 0,852 1 0,356
Regija 15,902 11 0,145
Starost 25,644 9 0,002
Delovna doba 10,015 8 0,264
Mesto zaposlitve 53,570 9 0,000
Zavod zaposlitve 58,119 5 0,000

Opombe y? - preizkus hi-kvadrat, g - prostostna stopnja, P - statisticna pomembnost.

Preglednica 7.22 Mnenje strokovnih delavcev o prenosu izkusenj starejsih strokovnih
delavcev na mlajse strokovne delavce glede na izobrazbo

Raven izobrazbe Da Ne Skupaj

f f(%) f f(%) f f(%)
Raven 4 po EOK 52 55,3 42 44,7 94  100,0
Raven 5 po EOK 37 27,2 99 72,8 136  100,0
Raven 6 po EOK 156 27,4 413 72,6 569  100,0
Raven 7 po EOK 36 19,1 152 80,9 188  100,0
Raven 8 po EOK 4 26,7 11 73,3 15 100,0
Skupaj 285 28,4 717 71,6 1002  100,0

rost (y? = 25,644, g = 9, P = 0,002), mesto zaposlitve (y*> = 53,570,g =9, P =
0,000) in zavod zaposlitve (y? = 58,119, g = 5, P = 0,000). V nadaljevanju so
podrobneje interpretirani podatki, kjer se kaZejo statisticno pomembne raz-
like.

Strokovne delavce smo vprasali, ali je v slovenskem vzgojno-izobrazeval-
nem sistemu za prenos izkusenj starejsih strokovnih delavcev na mlajse so-
delavce poskrbljeno na ustrezen nacin. Da ni, menijo predvsem strokovni de-
lavci z zaklju¢eno magistrsko stopnjo izobrazbe (80,9 %). Tudi strokovni de-
lavci z vseh ostalih ravni izobrazevanja, razen ravni 4 po EOK, so podobnega
mnenja. Tisti z ravni 4 po EOK (srednjesolsko izobraZevanje) v 55,3 % menijo,
da je v slovenskem vzgojno-izobraZevalnem sistemu za prenos izkusenj sta-
rejsih strokovnih delavcev na mlajse sodelavce poskrbljeno na ustrezen na-
¢in.

Iz preglednice 7.23 je razvidno, da so na to vprasanje negativno odgovorili
predvsem strokovni delavci, stari med 60 in 64 let (81,6 %). Visok delez ne-
strinjanja je bil prisoten tudi pri strokovnih delavcih, starih nad 65 let (80 %).
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Preglednica 7.23 Mnenje strokovnih delavcev o prenosu izkusenj starejsih strokovnih
delavcev na mlajse strokovne delavce glede na starost

Starost Da Ne Skupaj

f f (%) f f (%) f f (%)
20-24 let 3 75,0 1 25,0 4 100,0
25-29 let 8 25,0 24 75,0 32 100,0
30-34 let 21 46,7 24 53,3 45  100,0
35-39 let 26 24,8 79 75,2 105 100,0
40-44 let 45 26,2 127 73,8 172 100,0
45-49 let 62 36,3 109 63,7 171 100,0
50-54 let 54 31,2 119 68,8 173  100,0
55-59 let 49 23,6 159 76,4 208 100,0
60-64 let 16 18,4 71 81,6 87 100,0
>65 let 1 20,0 4 80,0 5 100,0
Skupaj 285 28,4 717 71,6 1002  100,0

Preglednica 7.24 Mnenje strokovnih delavcev o prenosu izkusenj starejsih strokovnih
delavcev na mlajse strokovne delavce glede na mesto zaposlitve

Mesto zaposlitve Da Ne Skupaj

f f (%) f f (%) f f (%)
Ravnatelj/-ica 1 14,3 6 85,7 7 100,0
Pomoc¢nik/-ica ravnatelja/-ice 8 33,3 16 66,7 24  100,0
Pomoc¢nik/-ca vzgojitelja/-ice 44 57,1 33 42,9 77 100,0
Vzgojitelj/-ica 59 39,9 89 60,1 148  100,0
Ucitelj/-ica 139 22,3 485 77.7 624  100,0
Svetovalni/-a delavcev/-ka 14 29,8 33 70,2 47 1000
Knjiznic¢ar/-ka 5 26,3 14 73,7 19  100,0
Racunalnikar/-ica 2 28,6 5 71.4 7 100,0
Laborant/-ka 1 20,0 4 80,0 5 100,0
Drugo 12 27,3 32 72,7 44  100,0
Skupaj 285 28,4 717 71,6 1002  100,0

Nizji delez nestrinjanja je mogoce zaznati med strokovnimi delavci, starimi
med 20 in 24 let (25 %) ter med 30 in 34 let (53,3 %).

Podatki v preglednici 7.24 kazejo, da so predvsem ravnatelji tisti, ki menijo,
da v slovenskem vzgojno-izobraZevalnem sistemu ni na ustrezen nacin po-
skrbljeno za aktivno staranje strokovnih delavcev. Kar 85,7 % ravnateljev je na
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Preglednica 7.25 Mnenje strokovnih delavcev o prenosu izkusenj starejsih strokovnih
delavcev na mlajse strokovne delavce glede na zavod zaposlitve

Zavod zaposlitve Da Ne Skupaj

f f(%) f  f(%) f f(%)
Vrtec 109 47,8 119 52,2 228 100,0
Osnovna sola 124 22,0 439 78,0 563  100,0
Srednja Sola 39 22,9 131 77,1 170  100,0
Dijaski dom 4 50,0 4 50,0 8 100,0
Vzgojni zavod 2 33,3 4 66,7 6 100,0
Drugo 6 24,0 19 76,0 25  100,0
Skupaj 284 28,4 716 71,6 1000  100,0

vprasanje odgovorilo negativno. NizZji delez negativnih odgovorov v primer-
javi z ostalimi mesti zaposlitve se kaze le pri pomoc¢nikih vzgojiteljev (42,9 %)
in vzgojiteljih (60, 1%).

Iz preglednice 7.25 lahko razberemo, da so na vprasanje negativno odgo-
vorili predvsem strokovni delavci, ki so zaposleni v osnovni (78 % je izbralo
negativen odgovor) in srednji 30li (77,1 % je izbralo negativni odgovor). Da je v
slovenskem vzgojno-izobraZevalnem sistemu za aktivno staranje strokovnih
delavcev poskrbljeno na ustrezen nacin, so bili mnenja predvsem strokovni
delavci, zaposleni v vrtcu (47,8 %) in dijaskem domu (50 %).

Strokovni delavci so imeli tudi moznost utemeljitve odgovora, zakaj me-
nijo, da je oz. ni v slovenskem vzgojno-izobrazevalnem sistemu za aktivno
staranje strokovnih delavcev poskrbljeno na ustrezen nacin. Odgovor na
vprasanje je utemeljilo 919 strokovnih delavcev. Odgovori so bili kategori-
zirani v Sest razli¢nih vsebinskih sklopov.

Glede na vse podane utemeljitve je najve¢ odgovorov vseboval vsebinski
sklop osebnostne lastnosti, ki je prejel 286 odgovorov. Iz tega je razvidno, da
so osebnostne lastnosti starejsih in mlajsih strokovnih delavcev tisti dejavnik,
ki vpliva na prenos izkusenj. Sledili so vsebinski sklopi mentorstvo (180 od-
govorov), izmenjava izkusenj (137 odgovorov), sistemska ureditev prenosa (101
odgovor) in narava pedagoskega dela (72 odgovorov). Najmanj odgovorov je
prejel sklop izobraZevanje (8 odgovorov). 10 odgovorov ni bilo mo¢ umestiti
v noben prej omenjeni sklop. 108 anketiranih je navedlo, da ni prenosa, 17 pa
ga ne pozna.

Utemeljitev odgovora »da«. Podrobnejsi vpogled v utemeljitev odgovora
nam pokaze, da se struktura pozitivnih utemeljitev razlikuje od sploSnega
prikaza. V tem primeru dominira vsebinski sklop izmenjava izkusenj (102 od-

109



Analiza kariernega razvoja v vzgoji in izobrazevanju

Preglednica 7.26 Prenos izkusenj starejsih strokovnih delavcev na mlajse sodelavce

Dejavniki vpliva prenosa izkusenj f  f(%)
Osebnostne lastnosti 286 31,1
Mentorstvo 180 19,6
Izmenjava izku3enj 137 14,9
Sistemska ureditev prenosa 101 11,0
Narava pedagoskega dela 72 7,8
Izobrazevanje 8 0,9
Ni prenosa 108 11,8
Drugo 10 1,1
Ne vem 17 1,8
Skupaj 919  100,0

Preglednica 7.27 Prenos izkusen;j starejsih strokovnih delavcev na mlajse sodelavce -
utemeljitev odgovora »da«

Dejavniki vpliva prenosa izkusenj f  f(%)
Osebnostne lastnosti 71 28,5
Mentorstvo 57 22,9
Izmenjava izkusenj 102 41,0
Sistemska ureditev prenosa 9 3,6
Narava pedagoskega dela 2 0,8
Izobrazevanje 5 2,0
Ni prenosa o 0,0
Drugo 1 0,4
Ne vem 2 0,8
Skupaj 249  100,0

govora). Z 71 odgovori sledi sklop osebnostne lastnosti, temu pa sklop men-
torstvo (57 odgovorov). Bistveno manj odgovorov pa so prejeli ostali sklopi:
sistemska ureditev prenosa (9 odgovorov), izobraZevanje (5 odgovorov) in na-
rava pedagoskega dela (2 odgovora). Nekategoriziran je ostal en odgovor, pri
dveh anketiranih pa se je pojavil odgovor ne vem.

Natan¢nejsi vpogled v pozitivne utemeljitve po vsebinskih sklopih vodi do
naslednjih spoznanj:

— Osebnostne lastnosti. Anketiranci izpostavljajo, da prenasanje izkusenj
in primerov dobrih praks ve¢inoma poteka na osebni ravni, najpogo-
steje, ko mlajsi strokovni delavci i$¢ejo pomo¢ pri starejsih (npr. »Ce
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mlajsi hocejo sprejeti pomoc¢ in nasvete, se lahko od starejsih veliko
naucijo«). Iz odgovorov je jasno razvidno, da je pobuda za izmenjavo
izkuSenj pogosto na strani mlajsih strokovnih delavcev in njihovega in-
teresa. Soc¢asno pa izpostavljajo, da je izmenjava odvisna od vzdusja
v delovnem kolektivu (npr. »V kolektivu je prijetno vzdusje in skupaj z
mlajsimi pregledamo LDN, se pogovarjamo o njihovih problemih in jim
pomagamox).

Mentorstvo. Ta vsebinski sklop predstavlja homogeno skupino odgo-
vorov. Iz teh je razvidno, da je mentorstvo (formalno in neformalno)
pogost nacin prenosa izkusenj med generacijami strokovnih delavcev
(npr. »Starejsi strokovni delavci so uspesni mentorji mlajsim«). Ob tem
pa je moc¢ zaslediti nekaj odgovorov, ki opozarjajo na pomanjkljivost
mentorstva, in sicer pomanjkanje razpisov za pripravnistva.

Izmenjava izkusenj. V vsebinskem sklopu izmenjava izkusenj, ki pri po-
zitivnih utemeljitvah dominira, prevladujejo odgovori, ki prvenstveno
potrjujejo ustrezno sodelovanje med starejsimi in mlajsimi strokov-
nimi sodelavci. To ne poteka samo v obliki prenosa izkusenj s starejsih
na mlajse, ampak tudi obratno (npr. »Obojestransko — tudi mlajsi po-
magajo starejSimc), pri ¢emer so kot najpogostejsi nacini izmenjave
izkusenj izpostavljeni aktivi in Studijski sestanki (npr. »Sodelujemo v
aktivih, Studijskih skupinah, medsebojno izmenjujemo primere dobre
prakse).

Sistemska ureditev prenosa. Anketirani so pri tem vprasanju podali kon-
kretne predloge za sistemsko izboljsanje prenosa. Ti so bili (a) po-
daljsanje pripravnistva (npr. »DaljSe pripravnistvo, kot je bilo véasih«),
(b) zmanjsanje delovne obveznosti starejsih strokovnih delavcev (npr.
»Delavci pred upokojitvijo bi morali imeti manjSo obvezo in pomagati
mlajsim delavcemc) in (c) podaljSanje pedagoske prakse (npr. »Premalo
prakse).

Narava pedagoskega dela. 1z odgovorov je razvidno, da Zelijo starejsi
strokovni delavci prenesti izkusnje na mlajse sodelavce, vendar so pri
tem zaradi narave dela preobremenjeni (npr. »Starejsi so pripravljeni
deliti svoje znanje; problem je v preobremenjenosti in v nepripravlje-
nosti mladih, da bi se ucili«).

IzobrazZevanje. Anketirani v tem sklopu opozarjajo, da ima pri prenosu
izkuSenj pomembno vlogo sistem izobraZevanj. Teh je veliko, vendar
je odlocitev za samo udelezbo na strani posameznika (npr. »Je veliko
dodatnega izobrazevanja; izmenjava izkuSenj pa je odvisna od volje in
pripravljenosti posameznikov«).
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Preglednica 7.28 Prenos izkusenj starejsih strokovnih delavcev na mlajse sodelavce -
utemeljitev odgovora »ne«

Dejavniki vpliva prenosa izkusenj f (%)
Osebnostne lastnosti 215 32,1
Mentorstvo 123 18,4
Izmenjava izkusenj 35 5.2
Sistemska ureditev prenosa 92 13,7
Narava pedagoskega dela 70 10,4
Izobrazevanje 3 0,4
Ni prenosa 108 16,1
Drugo 9 1,3
Ne vem 15 2,2
Skupaj 670 100,0

- Drugo. Pri tem vsebinskem sklopu se je pojavil le en odgovor, iz kate-
rega je razvidno splos$no strinjanje s sistemsko ureditvijo prenosa izku-
Senj s starejsih na mlajse strokovne delavce (»Vsaj mislim tako«).

Utemeljitev odgovora »ne«. |1z rezultatov ankete je razvidno, da je bilo podanih
670 utemeljitev negativnih odgovorov. Tudi v tem primeru so bile najpogo-
steje izpostavljene osebnostne lastnosti (215 odgovorov). Z bistveno manj od-
govorov se je na drugem mestu pojavil sklop mentorstvo (123 odgovorov). Za
razliko od pozitivnih utemeljitev se je na tretjiem mestu pojavil sklop sistem-
ska ureditev prenosa (92 odgovorov). Sledi sklop narava pedagoskega dela (70
odgovorov), ki onemogoca prenos izkusenj. Najmanj negativnih utemeljitev
sta prejela sklopa izmenjava izkusenj (35 odgovorov) in izobraZevanje (3 od-
govori). Devetih odgovorov ni bilo mo¢ umestiti v nobeno rubriko. Relativho
visok delez je bil mo¢ zaznati pri odgovorih, da ni prenosa. Petnajst anketira-
nih ni vedelo utemeljiti negativnega odgovora.

V nadaljevanju predstavljamo analizo negativnih utemeljitev odgovorov
po posameznem vsebinskem sklopu. Iz tega je razvidno naslednje:

- Osebnostne lastnosti. Najpogostejsa utemeljitev negativhega odgo-
vora o prenosu izkusenj med razli¢nimi generacijami strokovnih de-
lavcev je povezana z vsebinskim sklopom osebnostne lastnosti. Anke-
tiranci poudarjajo, da se izkusnje in primeri dobrih praks najpogosteje
prenasajo samoiniciativno (npr. »Mlad ucitelj mora sam prositi starej-
Segax). Vendar pa pri tem opozarjajo, da se pri Stevilnih mladih ne po-
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javlja Zelja po pridobivanju izkusenj starejsih (npr. »Vecina mladih, ki
prihajajo s PeF, je zelo samozavestnih, kar je prav, Zal pa nekateri niso
dovzetni za izkudnje starejsih, vse dokler se ne opecejo«). Prav tako pa
se pojavlja tudi problem pri starejsih strokovnih delavcih, ki imajo neu-
strezen odnos do mlajsih sodelavcev (npr. »Starejsi delavci gledajo na
mlajse zviska zaradi delovnih izkusenj in predvsem zaradi strahu, ker
ne obvladajo tehnologije, ki je mlajsim delavcem blizu«).

Mentorstvo. Anketirani kot ustrezen nacin za prenasanje izkusenj s sta-
rejsih strokovnih delavcev na mlajSe pogosto izpostavljajo mentorstvo,
vendar pa pri tem homogeno opozarjajo, da to ni ustrezno umescéeno v
karierni razvoj zaposlenih. Pri tem opozarjajo predvsem, da je mentor-
stva premalo (npr. »Menim, da bi potrebovala ve¢ mentorstva pri pre-
nosu izkusenj. Mladi le stezka pridejo do zaposlitve in izkusenj. Z men-
torstvom bi se to lahko uredilo.«), pri ¢emer opozarjajo, da bi morala
biti ta ureditev obvezna za vse (npr. »Mlajsi bi morali obvezno dobiti
mentorja — izkusenega in odli¢nega ucitelja«).

Izmenjava izkusenj. Anketirani v tem vsebinskem sklopu izpostavljajo
pomen prenasanja izkusenj in primerov dobrih praks. Hkrati pa do-
kaj homogeno predlagajo neposredno prenasanje pedagoskih izku-
$enj (npr. »MIajsi naj bi se ucili od starejsih; sama izobrazba/teorija je
neuporabna brez prakti¢nega znanja in izkusenj, ki pa jih mlajse so-
delavke lahko dobijo samo z delom in mentorstvom starejse izkusene
strokovne delavke«) in ve¢ hospitacij (npr. »Vec bi bilo potrebno med-
sebojnih hospitacij«).

Sistemska ureditev prenosa. Vsebinski sklop sistemska ureditev prenosa
je dokaj heteronomen, saj anketirani poudarjajo naslednje tezave/pred-
loge za sistemsko ureditev prenosa izkusenj med strokovnimi delavci:
(@) pomanjkanje pripravniskih mest (npr. »Ker nimamo Studentov in
mladih diplomantov, ker jim ministrstvo ne omogoci postenega pri-
pravniStva. Volonterstvo ni dovoljeno in mladi postanejo izgubljena
generacija.«), (b) potreba po neposrednem sodelovanju v pedagoskem
procesu (npr. »Ce imas svojo skupino, je zelo tezko prenasati izku3nje.
Razen ce bi bili v skupini kot tretja oseba, s tem namenom. Kot men-
tor [...] mogoce eno Solsko leto. Tako kot je bilo v letih, ko sem sama
zacela, kot pripravnica. Imela sem svojega mentorja, po dva meseca
sem bila v vsaki starostni skupini, kot vzgojitelj pripravnik. Mentorica
me je usmerjala, spodbujala, za kar sem ji $e danes hvaleZzna. Potem
pa sem se ves cas tudi izobrazevala in sledila smernicam in novostim
[...]J«), (c) zmanjsanje delovne obveznosti starejsih strokovnih sodelav-
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cev (npr. »Ce si mentor, se ti obveza ne zmanjsa, ampak dobis to >za
povrh«. Lahko bi bili celoletni (dvoletni) mentorji (tutorji) uciteljem za-
Cetnikom. Ni potrebe, da si za to dodatno placan, lahko pa bi imel za
eno uro zmanjsano obvezo.«).

- Narava pedagoskega dela. V sklopu narava pedagoskega dela se poja-
vljajo utemeljitve, ki izhajajo iz znacilnosti dela strokovnih delavcev. Pri
tem anketirani dokaj enotno poudarjajo, da jih pri prenasanju izkusenj
ovirata preobremenjenost z delom in pomanjkanje ¢asa (npr. »Delavec
pred upokojitvijo ne prenese svojih izkusenj na mlajse, ker ni nikoli ¢asa
(pouk, druge obveznosti .. .), sistemsko ni re$eno, da bi lahko zacetnik
imel mentorja, ki bi za mentorstvo imel ¢as oz. na razpolago kaksno
uro«, »Ze sami urniki in obremenitve posameznih delavcev ne omo-
gocajo sodelovanja med starejsimi in mlajsimi sodelavci; vse je prepu-
$¢eno dobri volji obeh in dodatnim uram dela v Soli«).

- IzobraZevanje. 1z odgovorov anketiranih je mo¢ zaznati, da prenos izku-
Senj poteka s pomocjo izobraZzevanj. Vendar ob tem opozarjajo, da je
teh premalo, sploh tistih, povezanih z neposredno pedagosko prakso
(npr. »Pri nas organiziramo izobrazZevanja, kar je zelo dobrodoslo, ven-
dar popolnoma premalo za resno pomoc¢. Mladi in tisti starejsi, ki se
nam to zdi pomembno, pogresamo hospitacije in govorilne ure. Prav
tako je popolnoma nezadostno Stevilo ur prakse za Studente, ki name-
ravajo delati v nasem poklicu.«).

— Drugo. V vsebinskem sklopu je mo¢ zaznati raznolike odgovore, ki jih
ni bilo mogoce umestiti v prej navedene vsebinske sklope. Tako lahko
zasledimo naslednje vsebine: (a) iS¢ejo se nove resitve, ne upostevajo
pa se preizkusene (npr. »IS¢ejo se samo nove resitve, stare, a dobre in
preverjene, se zavrzejo, zakaj?«), (b) ni ustreznih programov prenosa iz-
kusenj (npr. »Ni programac), (c) razlicne prakse prenosa izkusenj (npr.
»Verjetno ni vsepovsod enakox).

Ce povzamemo utemeljitve odgovorov na vprasanje o ustrezni ureditvi
prenosa izkusenj starejsih strokovnih delavcev na mlajse, izpostavljamo na-
slednja spoznanja:

- Najpogostejsa oblika prenosa izkusenj med generacijami poteka sa-
moiniciativno, pri ¢emer pa je uspeSnost odvisna od odnosa in klime
v delovnem kolektivu.

- Pogost nacin prenasanja izkuSenj med generacijami predstavljata pri-
pravnistvo in mentorstvo, kar pa ni ustrezno urejeno, saj se v neposre-
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dni praksi pojavlja v premajhem obsegu. Glede na to anketirani predla-
gajo, da bi bila ta ureditev obvezna.

- Anketirani izpostavljajo potrebo po redefiniranju pedagoske prakse, ki
bi morala biti v ve¢jem obsegu, in sicer kot je bilo pred bolonjsko re-
formo.

Podobno navajajo tudi razli¢cne evropske drzave (Eurydice, 2004), kjer so
med pobudami, kako zadovoljiti vse zgoraj nastete potrebe, moc¢no pou-
darili predvsem pomen pedagoskega prakti¢cnega usposabljanja. MoZnosti
gredo predvsem v smeri iskanja/organizacije proznejsega zaposlovanja stro-
kovnjakov in njihovega hkratnega usposabljanja ob delu. Prav zaradi teZzav-
nega vstopanja v poklic v vedno vec drzavah organizirajo sistemsko pomoc¢
uciteljem novincem (Eurydice, 2004). Kandidati se lahko postopoma, v ¢asu
Studija, ucijo poucevanja v realnem Solskem okolju in dobijo pomoc, kadar jo
potrebujejo. Na ta nacin jim zelo olajsajo vstop v poklic, mentorjev pa razbre-
menijo nadaljnjih postopkov strnjenega uvajanja mlajsega kolega v poklicno
okolje.

Uvajanje mlajsih strokovnih delavcev v pridobivanje prvih delovnih izkusenj

Strokovne delavce smo uvodoma povprasali, ali so mlajsi strokovni delavci v
slovenskem vzgojno-izobrazevalnem sistemu v pridobivanje prvih delovnih
izkusenj uvedeni na ustrezen nacin. Na vprasanje je odgovorilo 951 strokov-
nih delavcev. 707 (70,4 %) strokovnih delavcev je menilo, da niso uvedeni na
ustrezen nacin, 244 (24,3 %) pa jih je menilo, da so uvedeni na ustrezen nacin.

Pri ugotavljanju mnenja, ali so mlajsi strokovni delavci ustrezno uvedeni v
pridobivanje prvih delovnih izkusenj, smo ugotavljali tudi, ali se mnenja stro-
kovnih delavcev razlikujejo glede na njihovo izobrazbo, spol, regijo, starost,
delovno dobo, mesto zaposlitve in zavod zaposlitve.

Preglednica 7.29 prikazuje, da se v odgovorih kaZejo statisticno pomemb-
ne razlike glede naizobrazbo (y? = 26,545, g = 4, P = 0,000), mesto zaposlitve
(y*>=26,644,g =9, P=0,002) in zavod zaposlitve (y*> =19,212, g =5, P = 0,002).
V nadaljevanju so podrobneje interpretirani podatki za tiste spremenljivke,
kjer se kazejo statisticno pomembne razlike.

Preglednica 7.30 prikazuje, da so na postavljeno vprasanje negativno od-
govorili predvsem strokovni delavci z zaklju¢eno magistrsko stopnjo izo-
brazbe (raven 7 po EOK) (82,5 %). Strokovni delavci s pridobljeno srednjesol-
sko izobrazbo (raven 4 po EOK) pa so glede na ostale ravni izobrazbe podali
najvec pritrdilnih odgovorov (47,8 %).

Podobno kot pri analizi, kjer smo ugotavljali mnenje strokovnih delavcev,
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Preglednica 7.29 Mnenje strokovnih delavcev o ustreznem nacinu uvajanja mlajsih
strokovnih delavcev v pridobivanje prvih delovnih izkusenj

Spremenljivka 12 g P
Izobrazba 26,545 4 0,000
Spol 0,001 1 0,979
Regija 8,899 11 0,631
Starost 10,870 9 0,285
Delovna doba 4,899 8 0,768
Mesto zaposlitve 26,644 9 0,002
Zavod zaposlitve 19,212 5 0,002

Opombe y? - preizkus hi-kvadrat, g - prostostna stopnja, P - statisti¢cna pomembnost.

Preglednica 7.30 Razlike v mnenju strokovnih delavcev o ustreznem nacinu uvajanja
mlajsih strokovnih delavcev v pridobivanje prvih delovnih izkusenj
glede na izobrazbo

Raven izobrazbe Da Ne Skupaj

f f(%) f  f(%) f f(%)
Raven 4 po EOK 39 46,4 45 53,6 84 100,0
Raven 5 po EOK 36 28,6 90 71,4 126  100,0
Raven 6 po EOK 132 24,4 410 75,6 542  100,0
Raven 7 po EOK 32 17,5 151 82,5 183  100,0
Raven 8 po EOK 4 28,6 10 71,4 14  100,0
Skupaj 243 25,6 706 74,4 949  100,0

»Ce« in kako je v slovenskem vzgojno-izobrazevalnem sistemu na ustrezen
nacin poskrbljeno za aktivno staranje strokovnih delavcey, se tudi pri tem
vprasanju kaze izpostavljenost oz. razlika v mnenju pri vzgoijiteljih in pomoc-
nikih vzgojiteljev v primerjavi z zaposlenimi na drugih delovnih mestih. Tudi
pri vprasanju, ki se nanasa na uvajanje mladih v pridobivanje prvih delovnih
izkusenj, se pomocniki vzgojiteljev (47 %) in vzgojitelji (30,9 %) najbolj stri-
njajo s tem, da je za uvajanje mladih pedagoskih delavcev ustrezno poskr-
bljeno. Vseeno je pomembno poudariti, da so ti odstotki nizki oz. da je 3e
vedno vec tistih vzgojiteljev in pomoc¢nikov vzgojiteljev, ki so nasprotnega
mnenja. Na podano vprasanje so najbolj negativho odgovorili knjiznicarji
(89,5 %).

O uvajanju mladih v pridobivanje prvih delovnih izkusenj je glede na za-
vod zaposlitve najbolj negativno odgovorila kategorija drugo (82,6 %). Ta ka-
tegorija je v glavnem vkljucevala strokovne delavce, ki so so¢asno zaposleniv
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Preglednica 7.31 Razlike v mnenju strokovnih delavcev o ustreznem nacinu uvajanja
mlajsih strokovnih delavcev v pridobivanje prvih delovnih izkusenj
glede na mesto zaposlitve

Mesto zaposlitve Da Ne Skupaj

f f (%) f f (%) f f (%)
Ravnatelj/-ica 1 14,3 6 85,7 7 100,0
Pomocnik/-ica ravnatelja/-ice 5 23,8 16 76,2 21 100,0
Pomoc¢nik/-ca vzgojitelja/-ice 31 47,0 35 53,0 66 100,0
Vzgojitelj/-ica 43 30,9 96 69,1 139  100,0
Ucitelj/-ica 138 23,0 462 77.0 600  100,0
Svetovalni/-a delavcev/-ka 12 26,7 33 73,3 45  100,0
Knjiznic¢ar/-ka 2 10,5 17 89,5 19  100,0
Racunalnikar/-ica o 0,0 6 100,0 6 100,0
Laborant/-ka o 0,0 5 100,0 5 100,0
Drugo 11 26,8 30 73,2 41 100,0
Skupaj 243 25,6 706 74,4 949  100,0

Preglednica 7.32 Razlike v mnenju strokovnih delavcev o ustreznem nacinu uvajanja
mlajsih strokovnih delavcev v pridobivanje prvih delovnih izkusenj
glede na zavod zaposlitve

Zavod zaposlitve Da Ne Skupaj

f f (%) f f (%) f f (%)
Vrtec 75 36,4 131 63,6 206  100,0
Osnovna sola 116 21,4 426 78,6 542  100,0
Srednja 3ola 43 26,4 120 73,6 163  100,0
Dijaski dom 3 37,5 5 62,5 8 1000
Vzgojni zavod 1 20,0 4 80,0 5  100,0
Drugo 4 17,4 19 82,6 23 100,0
Skupaj 242 25,6 705 74,4 947  100,0

vrtcu in osnovni $oli, zaposlene v osnovnih Solah s prilagojenim programom
ter zaposlene v zavodih z otroki s posebnimi potrebami. Visok delez negativ-
nih odgovorov je bil tudi pri strokovnih delavcih, ki so zaposleni v vzgojnih
zavodih (809%). Najnizji delez negativnih odgovorov pa imata vrtec (63,6 %)
in dijaski dom (62,5 %). Strokovni delavci so svoje mnenje lahko tudi uteme-
ljili in podali predloge o ustreznih nacinih uvajanja mladih strokovnih delav-
cev v pridobivanje prvih delovnih izkusenj. Skupno je bilo tako podanih 887
utemeljitev, ki so bile grupirane v naslednjih sedem vsebinskih sklopov: s pri-
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Preglednica 7.33 Ustrezno uvajanje mlajsih strokovnih delavcev v pridobivanje prvih
delovnih izkusenj v vzgojno-izobrazevalnem sistemu

Nacini uvajanja f f(%)
S pripravnistvom 213 24,0
S pomocjo sodelavcev 140 15,8
Z delovnim procesom 117 13,2
S pedagosko prakso 105 11,8
Z izobrazevanjem 30 3,4
S pomocjo vodstva 15 1,7
S projektom Moja prva zaposlitev 7 0,8
Z ni¢emer 170 19,2
Drugo 74 83
Ne vem 16 1,8
Skupaj 887 100,0

pravnistvom, s pomocjo sodelavcev, z delovnim procesom, s pedagosko prakso,
zizobrazevanjem, s pomocjo vodstva, s projektom Moja prva zaposlitev.

Iz odgovorov anketiranih je razvidno, da je najpogosteje omenjan nacin
uvajanja pripravnistvo (213 odgovorov). Temu sledijo sklopi s pomocjo sode-
lavcev (140 odgovorov), z delovnim procesom (117 odgovorov) in s pedagoska
prakso (105 odgovorov). Bistveno manj odgovorov so prejeli naslednji vsebin-
ski sklopi: zizobraZevanjem (30 odgovorov), s pomocjo vodstva (15 odgovorov)
in s projektom Moja prva zaposlitev (7 odgovorov). 74 jih ni bilo mo¢ grupirati
v omenjene vsebinske sklope. Kar 170 anketiranih je utemeljilo odgovor, da z
ni¢emer ne uvajajo mladih strokovnih delavcev v pridobivanje prvih delov-
nih izkusenj. 16 anketiranih pa ne zna utemeljiti odgovora.

Utemeljitev odgovora »da«. Anketirani so podali 209 pozitivnih utemeljitev
svojih odgovorov na dvanajsto vprasanje. Iz grupiranih odgovorov je razvi-
dno, da anketirani pripravnistvo ocenjujejo kot najustreznejsi nacin prenosa
izkusenj na mlajse strokovne delavce (71 odgovorov). Pomembno vlogo pri
prenosu izkusenj imajo sodelavci (58 odgovorov) in pedagoska praksa v ¢asu
formalnega izobrazevanja (21 odgovorov). Manjso pozitivho vlogo imajo:
uvajanje z dodatnim izobrazevanjem (9 odgovorov), s pomocjo vodstva (7
odgovorov), s pomocjo delovnega procesa (5 odgovorov) in preko projekta
Moja prva zaposlitev (4 odgovori). Dvajset odgovorov ni bilo moc razporediti
v navedene sklope. Zanimivo je, da je deset anketiranih navedlo utemeljitev,
da z nicemer. Stirje anketirani pa niso znali utemeljiti odgovora.
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Preglednica 7.34 Ustrezno uvajanje mlajsih strokovnih delavcev v vzgojno-izobrazevalnem
sistemu v pridobivanje prvih delovnih izkusenj - utemeljitev
odgovora »dac

Nacini uvajanja f  f(%)
S pripravnistvom 71 34,0
S pomocjo sodelavcev 58 27,8
Z delovnim procesom 5 2,4
S pedagosko prakso 21 10,0
Z izobrazevanjem 9 4,3
S pomocgjo vodstva 7 33
S projektom Moja prva zaposlitev 4 1,9
Z ni¢emer 10 4,8
Drugo 20 9,6
Ne vem 4 1,9
Skupaj 209 100,0

Sledi predstavitev utemeljitev pozitivnih odgovorov po posameznem vse-
binskem sklopu. Iz odgovorov anketiranih je razvidno naslednje:

— Spripravnistvom. Najpogostejsa pozitivna utemeljitev odgovora o uva-
janju mladih strokovnih delavcev v vzgoji in izobrazevanju je povezana
z izpostavljanjem pripravnistva in mentorstva. Vendar je iz odgovorov
moc¢ zaslediti dva trenda. Na eni strani anketirani izpostavljajo, da je
ucinkovitost odvisna od mladega kadra in njegove vedozeljnosti (npr.
»Sama sem bila mentor $tirim novosprejetim sodelavcem in sama iz-
delala program, po katerem sem nudila informacije ter prakti¢ne na-
svete in pomoc¢ pri pripravi na strokovni izpit. Ce zaposleni izkaze inte-
res, se hitro privadi. Mentorstvo ni plac¢ano, je pa celotno mentorstvo po
pravilniku o napredovanju v VIZ ovrednoteno z 2 to¢kama.«). Na drugi
strani pa se pojavljajo odgovori, ki govorijo o ustrezni izbiri mentorjev
(npr. »Premalo je sicer prakse na faksu, a ko pridejo na delovno mesto,
obi¢ajno dobijo mentorja. Je pa veliko odvisno od tega, kaj in koliko bo
svojih izkusenj in znanja posredoval naprej.«)

- S pomocdjo sodelavcev. Anketirani v vsebinskem sklopu s pomocjo so-
delavcev izpostavljajo, da je uvajanje mladih strokovnih delavcev pr-
venstveno pogojeno s kolektivom v posameznem vzgojno-izobraZe-
valnem zavodu (npr. »Odvisno od 3ole in zaposlenih na posameznem
podro¢ju, njihove pripravljenosti — na nasi soli, konkretno, da.«), pri ¢e-
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mer vecina anketiranih jasno izpostavi pripravljenost starejsih sodelav-
cev za pomo¢ mlajsim (npr. »Vsi se trudimo okrog njih«, »Pomagamo
jim, ¢e za pomoc zaprosijo«). Po mnenju anketiranih pa tovrstna pomoc¢
najpogosteje poteka preko aktivov (npr. »Na nasi oli uvajanje poteka
v okviru strokovnih aktivov, potem so to studijske skupine (neformalni
del)«) in hospitacij (npr. »lmajo hospitacije, imajo podporo .. «).

Z delovnim procesom. V vsebinskem sklopu z delovnim procesom je mo¢
razbrati intenco anketiranih, da ni posebnega uvajanja mladih v pri-
dobivanje prvih delovnih izkusenj, ampak se jih enostavno postavi na
delovno mesto (npr. »Imajo ustrezno izto¢no izobrazbo, povsod pa je
treba nabrati delovne izkusnje).

S pedagosko prakso. Anketirani so v tem vsebinskem sklopu podali do-
kaj homogene odgovore, v katerih izpostavljajo ustrezno urejenost pe-
dagoske prakse v ¢asu formalnega izobrazevanja (npr. »Praksa je dobro
organizirana, ucitelj zacetnik pa glede na kader na 3oli — ucitelji, ki so na
Soli po eden, pa nimajo neposrednih moznosti za ucinkovito in hitro
svetovanje«). Je pa kar nekaj odgovorov, v katerih anketirani izposta-
vljajo potrebo po povecanju obsega le te.

ZizobraZevanjem. Ta vsebinski sklop vsebuje odgovore, ki se navezujejo
na dve skupini odgovorov. Na eni strani se pojavlja skupina odgovo-
rov, ki izpostavljajo pomen formalnega izobraZevanja pri uvajanju za-
poslenih (npr. »Ce si opravil formalno izobrazevanje, kot je treba .. .«),
na drugi strani pa izpostavljajo pomen nadaljnjega izobrazevanja (npr.
»Imajo moznosti izobraZevanja, delo v aktivih, sodelovanje na konfe-
rencah«).

S pomocdjo vodstva. V tem vsebinskem sklopu anketirani izpostavljajo,
da je samo uvajanje prvenstveno v domeni vodstva vzgojno-izobraze-
valnih zavodov. Pri tem izpostavljajo dve stvari, in sicer: da je vodstvo
zavoda tisto, ki jim predstavi delovanje zavoda (npr. »Pri nas jih sprejme
najprej pomocnica ravnateljice, ki jih uvede oz. jim razlozi teoreti¢ne
stvari, pravila v vrtcu .. .«) in jih kasneje spremlja pri njihovem delu (npr.
»Vodja enote spremlja in svetuje mlajSim kolegicamc).

S projektom Moja prva zaposlitev. Med odgovori anketiranih se je pojavil
poseben sklop odgovoroy, ki jasno izpostavljajo projekt Moja prva za-
poslitev kot tisti, ki spodbuja uvajanje mladih v pridobivanje prvih de-
lovnih izku$enj. Kljub temu, da je naslednji odgovor anketiranega ne-
koliko splosnejsi, pa na svoj nacin predstavi moznosti mladih: »Poglejte
samo razne programe Zavoda za zaposlovanje. Namenjeni so izklju¢no
zaposlovanju mladih. Starejsim so nedosegljivi.«
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Preglednica 7.35 Ustrezno uvajanje mlajsih strokovnih delavcev v vzgojno-izobrazevalnem
sistemu v pridobivanje prvih delovnih izkusenj - utemeljitev
odgovora »ne«

Nacini uvajanja f  f(%)
S pripravnistvom 142 20,9
S pomocjo sodelavcev 82 12,1
Z delovnim procesom 112 16,5
S pedagosko prakso 84 12,4
Z izobrazevanjem 21 3,1
S pomocgjo vodstva 8 1,2
S projektom Moja prva zaposlitev 3 0,4
Z ni¢emer 160 23,6
Drugo 54 8,0
Ne vem 12 1,8
Skupaj 678  100,0

— Drugo. V vsebinskem sklopu drugo je mo¢ na eni strani najti splosne od-
govore anketiranih, ki navajajo, da je uvajanje za mlade strokovne de-
lavce ustrezno urejeno. Ob tem je zanimivo izpostaviti naslednji odgo-
vor anketiranega: »Mladi imajo moznost izbire, eksperimentiranja ter
profesionalnega razvoja v smislu izzivov, kot je napredovanje v znanjih
oz kompetencah, kakor v smislu statusa napredovanj v strokovne na-
zive.« Po drugi strani pa se pojavljajo odgovori, ki izpostavljajo, da je to
odvisno od 3ole.

Utemeljitev odgovora »ne«. Ce si ogledamo $e utemeljitev negativnih odgo-
vorov pri tem vprasanju, lahko ugotovimo, da je najbolj negativno vredno-
teno podrocje pripravnistva (142 odgovorov). Prav tako anketirani negativno
ocenjujejo uvajanje mlajsih strokovnih delavcev s pomocjo neposrednega
vklju¢evanja v delovni proces (112 odgovorov). Negativno sta ovrednotena
pedagoska praksa (84 odgovorov) in vklju¢evanje s pomocjo sodelavcev (82
odgovorov). Bistveno manj negativno so bili ovrednoteni naslednji vsebin-
ski sklopi: z izobraZzevanjem (21 odgovorov), s pomocjo vodstva (8 odgovorov)
in s projektom Moja prva zaposlitev (3 odgovori). 54 odgovorov anketiranih ni
bilo mo¢ enozna¢no umestiti v predstavljene vsebinske sklope. Dvanajst an-
ketiranih ni vedlo utemeljiti odgovora, kar 160 anketiranih pa meni, da to ni
mogoce.

- S pripravnistvom. Anketirani v tem sklopu odgovorov jasno izposta-
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vljajo neustrezno urejenost pripravnistva in mentorstva v vzgojno-
izobrazevalnem sistemu. Najpogosteje se izpostavlja mnenje, da je
prisotno v premajhni meri (npr. »Ni ve¢ pripravnistva, ko bi celo leto
spremljali mentorja pri delug, »Pripravnistva skoraj ni ve¢. Na fakulteti
se nauc¢imo zelo malo o birokraciji.<). Glede na to navajajo, da bi mo-
ralo biti vpeljano obvezno pripravnistvo (npr. »Menim, da bi moralo biti
uvedeno obvezno pripravnistvo). Hkrati pa opozarjajo, da se mentor-
stvo izvaja le na papirju (npr. »Spet je odvisno, kdaj, kdo in kako - od
naklju¢ja; pripravnistvo in mentoriranje je vcasih zgolj na papirju (jaz
sem bila prvo leto vrZzena v razrednistvo 1. razreda, brez vodenija, bolj z
dirigiranjem, kako in kaj s strani smentorice, ki to uradno sploh ni bila
— uradna mentorica je bila uciteljica pred upokojitvijo (4 mesece) in je
zaradi njenega dela v PB prakti¢no skoraj nisem videvala). Vse je zelo
naklju¢no. Ce si pa celo leto pripravnik pri nekom v razredu, kar je sicer
zelo redko, pa te najveckrat izkoristijo za PB, nadomes¢anja, spremstva
in pravega uvida v delo sploh nimas, ker te prevec trgajo »ven«.«).

S pomocjo sodelavcev. Analiza odgovorov v tem sklopu kaze na po-
manjkanje sodelovanja med starejsimi in mlajsimi sodelavci, ki je po-
gosto posledica preobremenjenosti zaposlenih (npr. »Zaradi preobre-
menjenosti vseh zaposlenih so postavljeni v razred in se znajdejo, kot
vedo in znajo«) in odnosa starejsih do mlajsih (npr. »Starejsi jim ves cas
dajejo obcutek, da samo oni delajo prav«). Ob tem anketirani opozar-
jajo na pomanjkanje sistemati¢nega sodelovanja z mladimi v vzgojno-
izobrazevalnih zavodih, saj je uspeh sodelovanja prvenstveno odvisen
od samoiniciativnosti mladih (npr. »Vse je odvisno od posameznika,
koliko se znajde in v kolikSni meri zna prositi druge za pomo¢ (e so
mu sploh pripravljeni/zmozni pomagati)«). Kot predlog izpostavljajo
potrebo po tesnejsem sodelovanju, in sicer v obliki mentorstva (npr.
»Mlajsi strokovni delavci v vecini primerov niso dovolj dobro pripra-
vljeni na izzive novodobnega ¢asa, v katerem Zivimo. Za dolo¢eno ob-
dobje bi nujno potrebovali dodatno strokovno pomoc¢ ljudi z dolgole-
tnimi izku$njami na njihovih podrogjih dela.«).

Z delovnim procesom. V vsebinskem sklopu z delovnim procesom anke-
tirani svoj odgovor najpogosteje argumentirajo z neustrezno sistem-
sko resitvijo pripravnistva. Tega je premalo in mladi strokovni delavci so
pogosto neposredno vklju¢eni v pedagoski proces (npr. »Veliko jih gre
kar direktno v razred, redki opravljajo pripravnistvo v razredu. Primanj-
kuje jim znanja o: nacrtovanju in izvedbi preverjanj, ocenjevanju zna-
nja, sestavi ocenjevanj, komunikaciji s starsi, delu v strokovnih aktivih,
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jasnem izrazanju mnenj. Tehnolosko pismenost ima vecina na visokem
nivoju.«). Iz odgovorov je razvidno, da se mnogi starejsi strokovni de-
lavci zavedajo teZavnega polozaja mlajsih sodelavcev in jim pri tem pri-
skocijo na pomo¢ (npr. »Mladi so dobesedno vrzeni v sistem. Ce imam
pet minut ¢asa, svetujem, pomagam, delim znanje, sicer pa najveckrat
le opazujem, ker moram najprej opraviti svoje delo.«).

Spedagosko prakso. Anketiraniv vsebinskem sklopu s pedagosko prakso
bolj ali manj enotno izpostavljajo le to, kar je bilo navedeno zZe pri pozi-
tivnih utemeljitvah v tem vsebinskem sklopu, in sicer da je pedagoske
prakse v ¢asu formalnega izobrazevanja premalo (npr. »Obvezne peda-
goske prakse je premalo, in ko se znajdejo prvi¢ v razredu, je za marsi-
koga velik stres«). Ob tem pa kar nekaj anketiranih izpostavlja, da zaradi
tega ne dobijo dejanskega vpogleda v delo na delovnem mestu (npr.
»VrZeni so v vodo. Obvezna praksa bi jim omogocala postopno spozna-
vanje in uvajanje v delovni proces. Sama praksa v srednji ali visoki oli
ni dovolj. Opazovanije in preizkusanje je nekaj ¢isto drugega kot redno
delo.«). Pri tem izpostavljajo, da bi se bilo smiselno vrniti v obdobje, ko
je bilo prakti¢nega usposabljanja ve¢ (npr. »Ne poznam vseh progra-
mov. Za svoje podrocje lahko trdim, da sem imel Ze s fakultete ogro-
mno prakse, izkusenj v ucilnici. To je tisto, kar res Steje. Mislim pa, da
je sistem pripravnistva, ki obstaja sedaj, nepravi¢en za njih na mnogih
podrocjih.«).

ZizobraZevanjem. |z odgovorov anketiranih je razvidno nezadovoljstvo
s sistemom formalnega izobraZevanja. Kritike le-tega se navezujejo na
raven strokovnega znanja diplomantov in njihovo samozavest. Oboje
povzema naslednji odgovor: »Ob prihodu s faksa si mislimo, da znamo
vse in Se ve¢, ni vedno upravi¢eno. Marsikje se ucitelju zac¢etniku dovoli
pouk, marsikdaj pa se zgrozimo, kako malo znanja imajo ucitelji zace-
tniki. Ze pri stroki, na podro¢ju didaktike, pa je treba prevetriti marsika-
tero smer na vseh pedagoskih in filozofskih fakultetah. Strasljivo, s ka-
k3nimi zastarelimi metodami $e prihajajo s fakultet!« So¢asno pa izpo-
stavljajo konkretno pomanjkanje znanja, ki se navezuje na poznavanje
pravnega vidika delovanja vzgojno-izobrazevalnih zavodov, pomanj-
kljivo poznavanje dela v razredu in dela z u¢enci s posebnimi potrebami
(npr. »Fakulteta jih ne izobrazi do taksne mere, da bi bili ves¢i posodo-
bljenih pedagoskih prijemov: se vedno frontalni pouk, o formativhem
spremljanju ne vedo ni¢, ne vedo, kaj so to vescine 21. stoletja ... .«).

S pomocjo vodstva. Pri vsebinskem sklopu s pomocjo vodstva lahko za-
znamo dokaj homogene odgovore. Na eni strani se pojavljajo odgo-
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vori, ki poudarjajo premajhno angaziranost vodstva (npr. »Nase vod-
stvo, ki ima z njimi prvi stik, jim premalo pove oz. premalo poudari,
kaj je njihova dolznost in njihovo delo. Vse prevec se prenasa na nas,
vzgojitelje, ki poleg otrok moramo uciti Se mladino.«). Na drugi strani
pa so odgovori, ki pri¢ajo o tem, da se mlade izjemno obremenjuje (npr.
»Odvisno od ravnatelja. Ponekod prekomerno obremenjujejo z uteme-
ljitvijo, saj so 3e mladi, manjkajo ure za tretji steber, ali pa z izgovorom,
da drugega nimajo. Prav tako se dogaja, da imajo mlajsi delavci - speci-
alni pedagogi - odrejen delovni ¢as na Soli enako kot svetovalni delavci,
Ceprav tega dela ne opravljajo, le poucujejo .. «).

- S projektom Moja prva zaposlitev. V tem vsebinskem sklopu je izposta-
vljen projekt Moja prva zaposlitev, vendar anketiranci opozarjajo na ad-
ministrativne tezave pri tem projektu (npr.: »Le kaksni projekti jim Se
omogocajo postopen prehod, je pa potrebno pisati toliko porocil, da
se Clovek vprasa, ce poleg vsega dela zmore Se to.«).

- Drugo.V vsebinskem sklopu drugo je mo¢ zaslediti zelo heterogene od-
govore, ki se jih ne da enoznaéno postaviti na skupniimenovalec. V od-
govorih pa vendarle lahko zasledimo nekaj skupinskih sklopov, in sicer:
(a) odgovori, ki so povezani s pomanjkanjem informacij o uvajanju (npr.
»Premalo informacij«), (b) odgovori, ki kazejo na razlike med teorijo in
prakso (npr. »Ze samo izobraZzevanje je dale¢ stran od realnega stanja v
sluzbi«), in (c) odgovori, ki so vezani na kompetence mladih strokovnih
delavcev (npr. »Velika vecina sploh ne pozna bistva svojega dela v vrtcu
[...]. Rabijo kar precej ¢asa, da se uvedejo [...]. Velikokrat pa recejo, da
to pa ze ni tak$no delo, kot so mislile.«).

Utemeljitve odgovorov na analizirano vprasanje o ustreznosti uvajanja
mlajsih strokovnih delavcev v pridobivanje prvih delovnih izkusenj vodijo
do naslednjih spoznanij:

- Najpogostejsa oblika uvajanja mlajsih strokovnih delavcev poteka s po-
mocjo pripravnistva, kjer pa je pogosto izpostavljena problematika do-
stopnosti le-tega in neustreznega upostevanja mentorstva.

- Pomnenju anketiranih se mlajse strokovne delavce prepogosto uvaja z
neposrednim vklju¢evanjem v pedagoski proces, brez posebnega vna-
prejsnjega (ne)formalnega uvajanja.

- Problem uvajanja mlajsih strokovnih delavcev je povezan tudi s po-
manjkanjem neposrednih pedagoskih izkusenj, ki izhajajo iz pomanj-
kljivega obsega pedagoske prakse v okviru formalnega izobrazevanja.
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Preglednica 7.36 Moznosti izboljsanja aktivnega staranja strokovnih delavcev v vzgoji
in izobrazevanju s so¢asnim uvajanjem mladih v pedagoske poklice

Moznosti izboljsanja f f(%)
Sistemsko urejeno pripravnistvo in mentorstvo 281 32,7
Zmanjsana delovna obveznost 115 13,4
Delo v tandemu 114 13,3
Izboljsanje sodelovanja med sodelavci 106 12,3
Zaposlovanje kadrov 51 5.9
Spremenjena pedagoska praksa 45 52
Spremenjena narava dela 43 5,0
Izboljsan sistem izobrazevanja 14 1,6
Ni¢ 22 2,6
Drugo 24 2,8
Ne vem 45 52
Skupaj 860  100,0

Nacini izboljsanja aktivnega staranja strokovnih delavcev s so¢asnim
uvajanjem mladih v pedagoske poklice

Za pridobitev mnenja strokovnih delavcev o nacinih aktivnega staranja stro-
kovnih delavcev s so¢asnim uvajanjem mladih v pedagoske poklice smo obli-
kovali vprasanje odprtega tipa in tako strokovnim delavcem dali prostor, da
podajo svoje predloge. Na to vprasanje je odgovorilo 860 anketiranih. Nji-
hove odprte odgovore smo razvrstili v osem razli¢nih vsebinskih sklopov.

Najvec anketiranih je bilo mnenja, da bi bilo smiselno pripravnistvo in
mentorstvo urediti sistemsko (281 odgovorov). Temu so sledili sklopi odgovo-
rov: zmanjsana delovna obveznost (115 odgovorov), delo v tandemu (114 odgo-
vorov) in izboljSanje sodelovanja med sodelavci (106 odgovorov). Najmanj od-
govorov je bilo podanih v naslednjih vsebinskih sklopih: zaposlovanje kadrov
(51 odgovorov), spremenjena pedagoska praksa (45 odgovorov), spremenjena
narava dela (43 odgovorov) in izbolj$an sistem izobraZevanja (14 odgovorov).
24 anketiranih je podalo drugacen odgovor. 22 anketiranih meni, da ni po-
trebno spremeniti nicesar, 45 pa jih ne pozna moznosti izboljsanja aktivhega
staranja strokovnih delavcev v vzgoji in izobrazevanju.

V nadaljevanju navajamo odgovore po posameznem vsebinskem sklopu:

— Sistemsko urejeno pripravnistvo in mentorstvo. Splosen pregled domi-
nantnih odgovorov pri tem vprasanju jasno kaze intenco po izboljsa-
nju obstojecega sistema pripravnistva in mentorstva. Anketirani v svo-
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jih odgovorih izpostavljajo, da je potrebno sistem prenoviti, in sicer na
nacin, kot je obstajal v predhodnih obdobjih. To bi moralo temeljiti na
financni podpori s stani drzave in razbremenitvi starejsih mentorjev.
Socasno pa je moc pri anketiranih zaznati Zeljo po podaljsanju obdobja
pripravnistva, vendar si pri tem niso enotni. Zelijo si od enega do treh
let pripravnistva. Prav tako pa je bilo v dolo¢enih primerih moc zaznati
Zeljo po selekcioniranju mentorjev, ker vsi niso ustrezni, kljub dolgole-
tnim delovnim izkusnjam.

Zmanjsana delovna obveznost. Pri tem vsebinskem sklopu je mo¢ za-
znati prevlado odgovorov, ki govorijo o zmanjsanju u¢ne obveznosti
starejsih strokovnih delavcev v vzgoji in izobrazevanju. Pogosto se po-
javlja socasna intenca po zapolnitvi manjkajoc¢e delovne obremenitve
z mentoriranjem. Tipicen tovrstni odgovor je bil »Manjse obremenitve
uciteljev in prenasanje izkuSenj na mlajse ucitelje«. V vecini primerov
so bili anketirani enotni, da bi bilo smiselno zmanjsanje obveznosti do
dveh urnateden, vendar pa so se razlikovali glede starostnega obdobja
za zmanjsevanje obveznosti, in sicer ta sega od 50. do 65. leta starosti.
Delo v tandemu. Obc¢asno se je Ze pri prejsnjem vsebinskem sklopu od-
razala zelja anketiranih po prenasanju izkusenj starejSe generacije na
mlajso. Pri tem vsebinskem sklopu pa je prevladovala Zelja po soca-
snem neposrednem pedagoskem delu starejsega in mlajsega strokov-
nega delavca (»Starejsi pred upokojitvijo skupaj z mladimi v oddelkuc).
Ob tovrstnih odgovorih je bilo mo¢ zaznati tudi Zeljo anketiranih po
ve¢jem aktivhem sodelovanju in timskem delu.

Izboljsanje sodelovanja med zaposlenimi. Anketirani v tem vsebinskem
sklopu opozarjajo na potrebo po aktivnem sodelovanju vseh zaposle-
nih v vzgojno-izobraZevalnih zavodih. Predvsem poudarjajo potrebo
po uvedbi ve¢ neformalnih srec¢anj in izboljsanju komunikacije med
zaposlenimi. Nekateri moznost za uresni¢evanje navedenega vidijo v
okviru aktivov.

Zaposlovanje kadrov. Pri vsebinskem sklopu zaposlovanje kadrov je mo¢
zaznati zeljo po socasnem delu starejsih in mlajsih strokovnih delavcey,
npr. »Morda bi eno leto pred upokojitvijo starejsi delavec uvajal mlaj-
$ega - bi skupaj opravljala delo. Lazje bi bilo za oba.« Slednje pa vodi
v dve skupini odgovorov. Na eni strani je moc zaznati Zeljo po doda-
tnem zaposlovanju mlajsih strokovnih delavcev (npr. »Ve¢ zaposlitev
mladih«) in na drugi Zeljo po hitrejSem upokojevanju starejsih (npr. »Z
zgodnejSo upokojitvijo starejsih«).

- Spremenjena pedagoska praksa. Anketirani opozarjajo, da bi bilo po-
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trebno pedagosko prakso v ¢asu formalnega izobraZevanja ustrezno
preoblikovati, saj je je premalo. V tem smislu je naveden nasledniji ob-
sezen odgovor: »Mladi naj vstopajo kot u¢na pomoc pri pouku Ze v ¢asu
studija. Poskusno naj izvedejo sklop ur in obvezno zaklju¢no prakso na
najblizji Soli. Sistem asistenta pod mentorstvom starejSega kolega za
vsaj pol leta.« So¢asno pa bi bilo potrebno okrepiti sistem hospitacij.

— Spremenjena narava dela. Anketirani, katerih odgovori sodijo v ta vse-
binski sklop, izrazajo potrebo po zmanjsanju birokratizacije pri vzgoj-
no-izobrazevalnem procesu (npr. »Manj ur za >neumnostic, kot so do-
kumentacija, taksna ali drugacna. Vec ¢asa bos torej imel, da se lahko
usedes in podas informacije mlajsSemu sodelavcu.«), zmanjsanju vklju-
Cevanja v razli¢ne projekte (npr. »Manj projektov, manj papirologije.. .«)
in zniZzevanju normativov (npr. »Manjsi normativ otrok v skupinic).

- Izboljsan sistem izobraZzevanja. V tem sklopu odgovorov smo lahko za-
sledili, da bi bilo mo¢ izboljsati aktivno staranje s pomoc¢jo razli¢nih
delavnic na temo osebnostne rasti (npr. »Seminarji za osebno rast«) in
medsebojnega izobraZevanja (npr. »V nekaksnem sistemu medseboj-
nega izobrazevanja med ucitelji razli¢nih generacij; izkusnje starejsih
in nove ideje mlajsih so optimalna kombinacija«).

- Drugo. V heterogenem vsebinskem sklopu drugo je bilo mo¢ zaznati
odgovore, ki so se navezovali na izboljsane delovne pogoje, zeljo po
vecji prijaznosti drzave in po tem, da bi bile resitve te problematike
predmet delodajalcev oz. ministrstva.

Zadnje odprto vprasanje, o moznostih izboljsanja aktivnega staranja stro-
kovnih delavcev v vzgoji in izobraZevanju s so¢asnim uvajanjem mladih v pe-
dagoske poklice, zaklju¢ujemo z naslednjimi ugotovitvami:

— Anketirani menijo, da bi bilo potrebo sistemsko nadgraditi pripravni-
$tvo in mentorstvo, predvsem z vidikov finan¢ne podpore s strani dr-
Zave, vecje dostopnosti dela mladim strokovnim delavcev in razbreme-
nitve starejSih mentorjev.

- Kljub normativnem zmanjsanju pedagoske obveznosti anketirani me-
nijo, da bi bilo potrebno dodatno razbremeniti starejse strokovne de-
lavce, in sicer zzmanjsano delovno obveznostjo in prilagojeno vsebino
delovnih nalog (npr. manj birokracije in projektov, nizji normativi).

— Anketirani predlagajo, da bi bilo potrebno okrepiti neposredno sodelo-
vanje starejsih in mlajsih strokovnih delavcev, in sicer v obliki timskega
dela (sodelovalnega poucevanja) v pedagoskem procesu.
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Preglednica 7.37 Priprava na aktivno staranje

Spremenljivka X g P
1zobrazba 15,663 4 0,004
Spol 4,310 1 0,048
Regija 19,506 11 0,053
Starost 52,800 9 0,000
Delovna doba 58,177 8 0,000
Mesto zaposlitve 8,902 9 0,446
Zavod zaposlitve 10,615 5 0,060

Opombe y? - preizkus hi-kvadrat, g - prostostna stopnja, P - statisti¢cna pomembnost.

Preglednica 7.38 Razlike v mnenju o pripravi strokovnih delavcev na aktivno staranje
glede na izobrazbo

Raven izobrazbe Da Ne Skupaj

f  f(%) f  f(%) f  f(%)
Raven 4 po EOK 54 65,1 29 34,9 83 100,0
Raven 5 po EOK 94 75,8 30 24,2 124  100,0
Raven 6 po EOK 316 58,7 222 41,3 538 100,0
Raven 7 po EOK 99 55,3 80 44,7 179  100,0
Raven 8 po EOK 8 57,1 6 42,9 14  100,0
Skupaj 571 60,9 367 39,1 938 1000

Priprava na aktivno staranje in skrb za kontinuiran karierni razvoj

V okviru Studije nas je zanimalo tudi, ali se strokovni delavci pripravljajo na
aktivno staranje in kako skrbijo za svoj kontinuirani karierni razvoj. Rezultati
so pokazali, da se na aktivno staranje izmed 939 anketiranih strokovnih delav-
cev pripravlja 572 0z. 57 % anketiranih. 367 (36,6 %) se jih na aktivno staranje
ne pripravlja. DeleZa torej kazeta, da je vec tistih, ki se pripravljajo na aktivno
staranje, je pa delez tistih, ki se ne pripravljajo, tudi nezanemarljiv.

Glede na te vrednosti smo Zeleli preveriti, kje se kazejo razlike v odgovorih.
Podatke smo preverili glede naizobrazbo, spol, regijo, starost, delovno dobo,
mesto zaposlitve in zavod zaposlitve strokovnih delavcev.

Mnenije o pripravi na aktivno staranje se med strokovnimi delavci razlikuje
glede na izobrazbo (y* = 15,663, g = 4, P = 0,004), spol (y> = 4,310,g=1,P =
0,048), starost (y? = 52,800, g =9, P = 0,000) in delovno dobo (2=58,177,g =38,
P = 0,000). Regija in zavod zaposlitve ne kazeta statisticno pomembnih raz-
lik, ampak lahko glede na njuno statisti¢no vrednost izpostavimo, da obstaja
neka tendenca razlik.
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Preglednica 7.39 Razlike v mnenju o pripravi strokovnih delavcev na aktivno staranje
glede na starost

Starost Da Ne Skupaj

f f (%) f f (%) f f (%)
20-24let 3 75,0 1 25,0 4 100,0
25-29 let 12 38,7 19 61,3 31 100,0
30-34let 21 50,0 21 50,0 42 100,0
35-39 let 38 39,6 58 60,4 96  100,0
40-44 let 92 57,1 69 42,9 161 100,0
45-49 let 89 57,1 67 42,9 156  100,0
50-54 let 106 64,6 58 35,4 164  100,0
55-59 let 138 71,5 55 28,5 193  100,0
60-64 let 67 77.9 19 22,1 86 100,0
>65 let 5  100,0 o 0,0 5  100,0
Skupaj 571 60,9 367 39, 938  100,0

Preglednica 7.40 Razlike v mnenju o pripravi strokovnih delavcev na aktivno staranje

glede na spol
Spol Da Ne Skupaj
f  f(%) f  f(%) f  f(%)
Moski 61 52,1 56 47,9 117 100,0
Zenske 509 62,1 310 37,9 819  100,0
Skupaj 570 60,9 366 39,1 936  100,0

Vrednosti v preglednici 7.38 kaZejo na to, da se na aktivno staranje pri-
pravljajo predvsem strokovni delavci z vi$jo strokovno izobrazbo (raven 5 po
EOK) (75,8 %), najmanj pa se na aktivno staranje pripravljajo strokovni delavci
z visokosolsko in univerzitetno izobrazbo (raven 6 po EOK) (58,7 %).

Na aktivno staranje se najbolj pripravljajo strokovni delavci, stari nad 65 let
(100 %). Sledijo jim strokovni delavci, stari med 60 in 65 let (77,9 %). Presene-
tljivo je visok delez tudi takih, ki so stari med 20 in 24 let (75%). Treba pa je
upostevati, da so v to kategorijo vklju¢ene le 4 osebe. Najmanj se na aktivno
staranje pripravljajo strokovni delavci, stari med 25 in 29 let (38,7 %).

Razlike v pripravi na aktivno staranje so se pokazale tudi glede na spol.
Zenske (62,1%) se bolj pripravljajo na aktivno staranje v primerjavi z mogkimi
(52,1%).

Na aktivno staranje se najbolj pripravljajo strokovni delavci, ki imajo med
40in 44 let delovne dobe (82,4 %). Sledijo jim strokovni delavci, ki imajo med
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Preglednica 7.41 Razlike v mnenju o pripravi strokovnih delavcev na aktivno staranje

glede na delovno dobo

Delovna doba Da Ne Skupaj

f f(%) f  f(%) f f(%)
<4 leta 21 48,8 22 51,2 43  100,0
5-9 let 23 51,1 22 48,9 45  100,0
10-14 let 41 39,0 64 61,0 105  100,0
15-19 let 73 53,7 63 46,3 136  100,0
20-24 let 83 56,1 65 43,9 148  100,0
25-29 let 77 68,8 35 31,3 112 100,0
30-34let 96 65,3 51 34,7 147  100,0
35-39 let 143 77,3 42 22,7 185  100,0
40-44 let 14 82,4 3 17,6 17  100,0
>45 let 571 60,9 367 39,1 938 100,0
Skupaj 21 48,8 22 51,2 43 100,0
Preglednica 7.42 Skrb strokovnih delavcev za kontinuiran karierni razvoj
Nacini razvoja f f(%)
Preko formalnega in neformalnega ucenja. 802 26
S pogovorom s sodelavci. 675 22
S prebiranjem (strokovne) literature. 668 22
S skrbjo zase in z osebnostnim razvojem. 846 27
Ne skrbim za karierni razvoj. 29 1
Drugo 64 2
Skupaj 3084 100

35in 39 let delovne dobe (77,3 %). Najmanj se na aktivno staranje pripravljajo

strokovni delavci, kiimajo med 10 in 14 let delovne dobe (39 %).

Poleg priprave na aktivno staranje nas je tudi zanimalo, na kak3en nacin
strokovni delavci skrbijo za kontinuiran karierni razvoj. UdeleZenci raziskave
so lahko podali ve¢ odgovorov. Na podlagi vrednosti je razvidno, da stro-
kovni delavci zase skrbijo predvsem s skrbjo zase in z osebnostnim razvojem
(27 %) ter preko formalnega in neformalnega ucenja (26 %). Le 1% strokovnih
delavcev je oznacil, da za karierni razvoj ne skrbi. Vprasanje je ponujalo tudi
moznost odgovora drugo. Pri izbiri tega odgovora so strokovni delavci izpo-
stavljali predvsem pomen Sporta, zdravja, meditacije, cuje¢nosti, pozitivhega

misljenja in spoznavanja IKT-tehnologije.
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S pomodjo raziskave je bilo ugotovljeno, da vecina strokovnih delavcev
meni, da v slovenskem vzgojno-izobrazevalnem sistemu ni ustrezno poskr-
bljeno tako za aktivno staranje strokovnih delavcev kot tudi za uvajanje mla-
dih pedagoskih delavcev v pridobivanje prvih delovnih izkusen;.

Rezultati raziskave so pokazali, da je starost zaposlenih v pozitivni korelaciji
zmnenjem, da v slovenskem vzgojno-izobraZzevalnem sistemu ni na ustrezen
nacin poskrbljeno za aktivno staranje strokovnih delavcev. Enako velja tudi
za strokovne delavce z ve¢ leti delovne dobe.

Glede mnenja o prenosu izkusenj starejsih strokovnih delavcev na mlajse
se je izkazalo, da vec kot polovica strokovnih delavcev s srednjesolsko izo-
brazbo meni, da je za prenos izkusenj v slovenskem vzgojno-izobrazevalnem
sistemu poskrbljeno ustrezno, medtem ko so bili strokovni delavci, ki so imeli
visjo raven izobrazbe, nasprotnega mnenja. Tudi pri podaji mnenja o prenosu
izkuSenj starejsih strokovnih delavcev na mlajse sodelavce so starejsi zapo-
sleni izrazili mnenje, da je to podrocje urejeno slabo.

Pomembne razlike v mnenju pa so se pokazale predvsem glede na mesto
zaposlitve. Mnenje ravnateljev je namre¢ med vsemi strokovnimi delavci naj-
bolj izstopalo v tem, da za prenos izkusenj starejsih strokovnih delavcev na
mlajse sodelavce ni poskrbljeno na ustrezen nacin.

Mnenje vzgojiteljev in pomocnikov vzgojiteljev pa se je glede na zapo-
slene na ostalih delovnih mestih najbolj razlikovalo. Medtem ko se slednji
v vec¢inskem delezu niso strinjali z ustreznostjo nacina prenosa izkusen;j sta-
rejSih na mlajse, so vzgojitelji v 60,1 % in pomocniki vzgojiteljev v 42,9 % me-
nili, da je zanje poskrbljeno na ustrezen nacin. Posledi¢no se je tudi glede
na zavod zaposlitve izkazalo, da je vel strokovnih delavcev v vrtcu in dija-
$kem domu mnenja, da je v slovenskem vzgojno-izobrazevalnem sistemu za
prenos izkusenj starejsih na mlajSe poskrbljeno na ustrezen nacin, v primer-
javi s strokovnimi delavci, ki so zaposleni v osnovnih in srednjih Solah. Rezul-
tati raziskave so pokazali, da so strokovni delavci s pridobljeno srednjesolsko
izobrazbo najbolj pozitivnho naravnani do ustreznega nacina uvajanja mlaj-
$ih strokovnih delavcev v pridobivanje prvih delovnih izkusenj. Tudi pri tem
vprasanju so vzgojitelji in pomocniki vzgojiteljev tisti, ki menijo, da so mlajsi
strokovni delavci v slovenskem vzgojno-izobrazevalnem sistemu v pridobi-
vanje prvih delovnih izkusenj uvedeni na ustrezen nacin.

Nenazadnje smo v okviru raziskave ugotavljali, ali se strokovni delavci pri-
pravljajo na aktivno staranje. Ugotovili smo, da se na aktivno staranje bolj pri-
pravlja zenski spol, starejsi strokovni delavci in tisti, ki imajo vec¢ let delovne
dobe. Strokovni delavci pa za kontinuiran karierni razvoj skrbijo predvsem s
skrbjo zase in z osebnostnim razvojem.
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Ce strnemo vsa spoznanja ter interpretacijo odgovorov strokovnih in pe-
dagoskih delavcev, lahko izpostavimo klju¢no sistemsko anomalijo, ki se kaze
v odnosih pri izvajanju usposabljanja uciteljev v Solah, kjer gre predvsem za
odnose znotraj posamezne institucije, med Solami in visoko$olskimi institu-
cijami ter za odnose med zaposlenimi v Solskem kolektivu.

Tako $ola (mentor) kot visokoSolska institucija (Student na prakti¢cnem pe-
dagoskem usposabljanju) morata s pisnim sporazumom prilagoditi svoja pri-
¢akovanja/dejavnosti in obveznosti, razresiti se morajo vprasanja o financi-
ranju/sistemu nagrajevanja partnerstva, odgovornostih za skupno delo ter
ugotavljanju kon¢nega uspeha kandidatov.

V Zdruzenem kraljestvu morajo npr. izvajalci izobrazevanja uciteljev od
leta 1992 dalje sodelovati s Solami v partnerskem odnosu in jih aktivno vklju-
¢evati v proces usposabljanja. Sole, ki vstopajo v partnerstva, pla¢ujejo viso-
ko3olske institucije iz sredstev, ki jim jih zagotavlja agencija za usposabljanje
uciteljev. Agencija daje tudi smernice za delo Sol in visokosolskih institucij
(Eurydice, 2004). Na Nizozemskem pa se morajo institucije za izobraZevanje
uciteljev skupaj z drugimi sodelujo¢imi organizacijami prilagoditi potrebam
$ole. Sole morajo postati najpomembnejsi akterji na trgu izobraZevanja in us-
posabljanja. V ta namen so oblikovali tudi t. i. »Solski prora¢un, in sicer zato,
da bi Sole lahko svobodno dolocale svoje prednostne naloge. V tem prora-
¢unu so zagotovljena tudi dodatna finan¢na sredstva za usposabljanje uci-
teljev. Obicajno so za vsebino programov Se vedno odgovorne visokosolske
institucije za izobrazevanje uciteljev, vendar naj bi pri tem upoStevale zah-
teve 3ol. Zanimiva je tudi praksa v Zdruzenem kraljestvu, kjer uciteljeve de-
lovne dolznosti obsegajo, ¢e tako odredi ravnatelj, tudi pomoc¢ pri uvajanju
v delo in ocenjevanje novih uciteljev. Izvajalci izobraZevanja in usposablja-
nja uciteljev morajo zagotoviti, da so vse osebe, ki sodelujejo pri usposablja-
nju novih uciteljev, ustrezno usposobljene za to delo. TTA je objavila vodnik
za mentorje usposabljanja in ustanovila tudi posebno skupino za pomoc ter
svetovanje visokosolskim institucijam in Solam (Eurydice, 2004).

Da bi bilo usposabljanje uciteljev dovolj kakovostno, morajo biti izpolnjeni
Stevilni predpogoji. Izbirni mehanizmi zagotavljanja kakovosti morajo biti iz-
redno strogi in natan¢no opredeljeni s standardi, vsebovati morajo jasna do-
lo¢ila o kompetencah, da lahko kandidati na tej podlagi pridobijo ustrezno
kvalifikacijo za delo ucitelja. Izvajanje mora biti dobro organizirano, imeti
mora ucinkovito vodstvo in dovolj sredstev. Sele tedaj je partnerstvo lahko
ucinkovito — Ce so izobrazevalci uciteljev pripravljeni na sodelovanje in e
usklajeno odigrajo vsak svojo novo vlogo (Eurydice, 2004).
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Na osnovi analizirane literature, zakonodajnih in programskih izhodis¢ v na-
daljevanju najprej predstavljamo nekatere usmeritve za pedagoske in stro-
kovne delavce v VIZ.

Uvajanje mladih v poklic
Usmeritve na podrocju uvajanja mladih v poklic:

- promocija uciteljskega poklica s strani Solskih politik, dvigniti je po-
trebno nizek socialni status in samozavest/angaziranost bodocih uci-
teljev;

- pomanjkanje sistemati¢nega spremljanja in raziskovanja na podrocju
uvajanja mladih v pedagoski poklic (zacensi s prakti¢nim udejstvova-
njem v casu Studija);

- vedja povezanost med visokosolskimi institucijami in lokalnimi vzgoj-
no-izobrazevalnimi institucijami — prakti¢no usposabljanje naj bo na-
cionalnega pomena, saj je klju¢no za kakovostno izobrazevanje; sled-
nje naj ne bo v domeni odlocitev vzgojno-izobraZevalnih institucij v
smislu sprejemanja/nesprejemanja Studentov in praktikantov, mentor
naj bo ustrezno nagrajen in razbremenjen drugega pedagoskega/stro-
kovnega dela;

- pomanjkanje ravnoteZja med teorijo in prakso ter med akademskim in
strokovnim delom,

- pomanjkanje jasne nacionalne in akademske (3olske) politike na tem
podrocju.

Glede na zapisano je potrebno oblikovatijasne strokovne standarde in tudi
merila za njihovo oceno, oblikovati je potrebno revizijo postopkov za akredi-
tacijo institucij in programov na podroc¢ju pedagoskega studija — predvsem
na podro¢ju prakti¢nega usposabljanja/pedagoske prakse; izboljsati je po-
trebno sodelovanje akademskega prostora z lokalnimi VIZ-institucijami z raz-
licnimi partnerskimi sporazumi, s sistemom nagrajevanja in financiranja; po-
vecati mobilnost bodocih uciteljev in Stevilo razli¢nih lokalnih/nacionalnih
partnerstev. Klju¢no pri uvajanju mladih v poklice pa je poleg ustreznega
didakti¢no-metodi¢nega, strokovnega znanja, daljSega ¢asovnega usposab-
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ljanja idr. tudi oblikovanje nacionalne mreze mentorstev z obveznim uspo-
sabljanjem za mentorje preko skladnega sodelovanja med razli¢nimi akter;ji
(krovnimi institucijami na podroc¢ju vzgoje in izobrazevanja, visokoSolskimi
zavodi, ucitelji).

Odprta vprasanja in tezave na podroc¢ju aktivnega staranja
strokovnih delavcev

Na podro¢ju aktivnega staranja strokovnih delavcev so naslednja odprta
vprasanja in tezave:
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uvajanje fleksibilnejSega in prilagodljivejsega delovnega ¢asa za sta-
rejSe zaposlene;

oblikovanje ustreznih pogojev dela (zagotavljanje varstva in zdravja na
delovnem mestu);

prilagajanje delovnih mest in procesov starejsim pedagoskim in stro-
kovnim delavcem ter so¢asno prilagajanje delovnih obveznosti, ki so
pogojene s tehnoloskim napredkom in z digitalizacijo;
medgeneracijski prenos znanja in spodbujanje ustvarjalnosti na de-
lovnem mestu, promocija in uvajanje sodelovalnega poucevanja, tim-
skega dela;

skrb za preprecevanja starostne diskriminacije na delovhnem mestu;
spodbujanje prenosa znanja med generacijami (npr. mentorstvo mlaj-
$im pedagoskim delavcem), kar naj bo ustrezno vrednoteno;

dostop in aktivna participacija na podrocju stalnega strokovnega iz-
popolnjevanja, uvajanje v nove didakti¢ne strategije in spremembe na
podrocju VIZ ter dela v tehnolosko bogatih okoljih, vzpostavitev ter pri-
lagoditev izobrazevalnega sistema ustreznim sistemskim moznostim
za stalno izobrazevanje in usposabljanje na delovnem mestu;
ustrezen, razumevajo¢ povratek na delo po daljsi odsotnosti ter ra-
zumevanje/sprejemanje daljSe odsotnosti sodelavca s strani kolektiva
(nadomescanje ipd.);

primerno organizirano gibanje na delovhnem mestu, ustrezna prehrana
in stoli, ortopedska obutev; ¢as za zdravniski pregled, fizioterapijo, spe-
cialista; moznost parkiranja v blizini institucije, poucevanje oz. delo v
pritli¢ju, pomo¢ mlajsega sodelavca pri izvedbi gibalnih aktivnosti idr.;
razbremenitev ob drugih dnevih dejavnosti, obogatitvenih programih,
npr. plavalni tecaji, Sole v naravi ipd.;

letni razgovor z vodstvom institucije (ravnateljem, direktorjem), izde-
lava individualnega specifi¢nega razvojnega nacrta za starejse delavce
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- ustrezna prilagoditev glede na kompetence, preference in osebno-
stne zmoznosti posameznika, generacijska komplementarnost.

Predstavljena vprasanja sprozajo predvsem razpravo o delovni obremeni-
tvi uciteljev oz. drugih strokovnih delavcev. Slednje bi morala biti primarna
skrb nacionalnih 3olskih politik, ¢e bi tudi v nasem prostoru Zeleli zagotoviti
aktivno staranje starejsih zaposlenih, prepreciti izgorelost na delovhem me-
stu, vzpostaviti ustrezno medgeneracijsko sodelovanje in zagotoviti pomoc¢
mlajSemu kadru na novi poklicni poti. Zaceti moramo torej pri klju¢nih akter-
jih — nosilcih VIZ-sistema, njihovi razbremenitvi, posluhu za njihove osebne
in poklicne Zelje, Sele nato bomo dosegli zelene premike v smislu kvalite-
tnejSega poucevanja in uvajanja mlajsih v strokovno delo. Politike so doslej
Ze precej spreminjale nacine definiranja uciteljevega delovnega casa. Novi
opisi delovnega casa vkljucujejo ure poucevanja in dolocajo delez casa, ko
mora biti ucitelj prisoten v 3oli, da se lahko organizirajo skupni sestanki in
timsko delo. Le v nekaterih drzavah tako pedagoske ure niso vec predpisane
(Eurydice, 2004).

Nova politika opredeljevanja delovnega ¢asa povecuje moznosti za indivi-
dualno dogovarjanje o vsebini pogodb o zaposlitviin omogoca prilagajanje
delovnih nalog potrebam 3ole. Pri tem je pomembno obojestransko prilaga-
janje: ponujen opis delovnih nalog se mora ujemati s poklicnimi ambicijami
posameznega ucitelja in upostevati njegovo specialno znanje, spretnosti in
izkusnje (Eurydice, 2004).

Glavni zakljucki in iz njih izhajajoca priporocila

Razprava o izzivih, s katerimi se bomo v prihodnosti soocali na podro¢ju ak-
tivnega staranja pedagoskih in drugih strokovnih delavcev v VIZ s so¢asnim
uvajanjem mladih v poklic, ki je podkrepljena z rezultati Studije, bo poma-
gala prepoznati klju¢na sporocila - predloge ali priporocila — za nadaljnji ra-
zvoj pogojev za ucinkovito zagotavljanje orientacijskih storitev za starejse in
mlajse delavce. Priporocila se nanasajo na skupine in zainteresirane akterje,
ki igrajo vlogo pri oblikovanju politike in zaporednih procesih razvoja in iz-
vajanja (politike, ministrstva, oblikovalce politik, javne agencije in javne po-
nudnike, regionalne in lokalne oblasti, socialne partnerje, kadrovsko osebje
in tudi starejse delavce).

1zziv1

Svetovalne in druge organizacijsko ter sistemsko podprte storitve za zapo-
slene starejSe delavce na podrocju vzgoje in izobrazevanja so zelo redke.

135



Izzivi in klju¢na priporocila

Kljub narasc¢ajoci politi¢ni pozornosti, namenjeni aktivnemu staranju in vse
vedji stopniji le-te v Stevilnih drzavah, se starejsi delavci $e vedno soocajo ziz-
zivi daljse zaposlitve. Karierna podpora, ki se javno zagotavlja z usmerjanjem
in s svetovanjem, je namenjena predvsem mladim, ki vstopajo na trg dela,
ali deluje v vlogi svetovalne pomoci v zacetnih kariernih fazah. Podobno ve-
lja pri mentorstvu mladim kadrom, ki pri¢enjajo svojo poklicno pot na pod-
rocju vzgoje in izobrazevanja. Zanje je s tega vidika poskrbljeno, odpira pa
se predvsem vprasanje, kako dobro je poskrbljeno za starejSe pedagoske in
strokovne delavce v smislu pomoci pri nekaterih temeljnih vprasanjih, kot
so zastarelost vesc¢in/znanj/didakti¢nih pristopov/dela z IKT, osebnostne te-
Zave, kot npr. nizka samozavest, teZave z obvladovanjem razreda, tezave v
komunikaciji s starsi, stereotipizacija in drugo. Solske politike, svetovalni in
drugi podporni sistemi v Republiki Sloveniji bi morali pomagati pri premago-
vanju ovir pri delu in u€enju z izboljSanjem odnosa delodajalcev do starejsih
delavceyv, izboljsanjem vodstvene podpore starejsim delavcem, zmanjSeva-
njem starostne diskriminacije, izboljSanjem zdravstvenih/delovnih pogojev
in s sistemom nagrajevanja starejsih delavcev. To bi npr. lahko dosegli tudi z
zagotavljanjem akreditacije predhodnega u¢enja, mentoriranja, s spodbuja-
njem ustreznih delovnih izkusenj v ustreznih/prilagojenih delovnih okoljih, z
izboljsanjem osnovnih ves¢in starejsih zaposlenih, s priznavanjem kvalifikacij
idr.

1zziv 2

Smernice za aktivno starostno upravljanje so e vedno zelo slabo zastopane
v strategijah ¢loveskih virov organizacije na podro¢ju VIZ. To zahteva nacio-
nalne ali sektorske politike, ki delodajalce spodbujajo k zagotavljanju dosto-
pnih visokokakovostnih smernic. TakSne spodbude bi morale zagotoviti ak-
tivno sodelovanje med razli¢nimi zainteresiranimi stranmi in dati prednost
razvoju sposobnosti vodenja kariere starejsih delavcev.

Izziv 3

Zagotavljanje nekaterih smernic na podrocju aktivnega staranja starejsih za-
poslenih s postopnim uvajanjem mladih v poklice je razdrobljeno in posle-
di¢no ni doslednega institucionalnega okvira, ki bi podpiral njihov razvoj
pri aktivnem upravljanju starosti. Smernice pogosto sluzijo stevilnim razli¢-
nim ciljnim skupinam brez vklju¢evanja v programe, namenjene razli¢nim Zi-
vljenjskim obdobjem in razli¢cnim delovnim podro¢jem. Zdi se, da je glavni
(nacionalni) poudarek na brezposelnih in ne na izkusenih, zaposlenih delav-
cih. Politike vsezivljenjskega uc¢enja, poklicnega usmerjanja, zaposlovanja in
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aktivnega upravljanja starosti bi morale biti bolje povezane, da bi odrazale
razlicne stopnje posameznikove kariere in slednjo priznavale kot kontinui-
teto.

Izziv 4

Obstaja malo smernic za kakovostno izvajanje aktivnega upravljanja starosti,
zlasti za zagotavljanje usmerjanja na delovnem mestu (kot so standardi za
pedagosko/strokovno osebje, vklju¢eno v dejavnosti usmerjanja, postopki
kakovosti). Ni dogovorjenih standardov za strokovne vescine ali metodolo-
gije in orodja za merjenje ustrezne kakovosti dela starejsih zaposlenih.

Izziv 5

Starejsi delavci so dragoceno premozenje, ki ga lahko institucije zlahka izgu-
bijo zaradi nezadostne uporabe metodologij usmerjanja. Najpomembnejsi
cilj pri izvajanju strategije, pristopa in usmerjanja za upravljanje starosti je
ohranjanje aktivnih in produktivnih starejsih delavcev. Poleg tega se organi-
zacije soocajo z izzivi pri ohranjanju znanja starejsih delavcev, katerih izkus-
nje, neposredni proizvodni in upravljavski potencial so pogosto podcenjeni.

I1zziv 6

Predlagamo, da se 3olske politike usmerijo v nacionalni razvoj programov za
nadaljnje prakti¢no usposabljanje/vodenje mlajsih praktikantov. Razvoj pro-
gramov naj bi temeljil na pripravi starejsih uliteljev/mentorjev na ustrezno
organiziranje/vodenje/usmerjanje/svetovalno in posvetovalno delo s prak-
tikantom, kjer naj bi bil mentor razbremenjen drugega pedagoskega in/ali
strokovnega dela. Potrebno je poskrbeti tudi za ustrezen sistem nagrajeva-
nja, finan¢no podporo, poklicni in osebni razvoj ter spodbudne delovne po-
goje, ki naj bi veljali za starejSe zaposlene in njihovo pripravo na upokojitev.
Analiza poloZaja mentorjev (Eurydice, 2004) kaze, da so pri upravljanju po-
klicne kariere uciteljev tezave, saj ni ustrezne povezave med njihovimi po-
sebnimi sposobnostmi, delovno obremenitvijo in placo. V idealnem sistemu
bi morala obstajati soodvisnost med priznanjem uciteljeve strokovnosti, na-
laganjem vecje odgovornosti in nagrado v obliki placila. Politike pomoci uci-
teljem bi si morale v prihodnosti prizadevati, da bi bili ti trije vidiki med seboj
ustrezneje usklajeni.

1zziv 7

Raziskave o zadovoljstvu uciteljev v poklicu (Eurydice, 2004) jasno kazejo, da
strokovni in pedagoski delavci pogosto cutijo, da njihov poklic v druzbi ni
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prevec cenjen, ter ugotavljajo, da se ucitelji pocutijo premalo pripravljene na
svoj poklic. Za visokosolske institucije, ki skrbijo za pripravo/izobrazevanje
uciteljskega kadra, je to pomembna informacija. Odzvati bi se morali na trojni
izziv: privabiti primerne kandidate, jim zagotoviti znanja in spretnosti, po-
trebne za kakovostno pedagosko delo, ter jim omogociti stalen strokovni ra-
zvoj. Med pobudami, kako zadovoljiti nastete potrebe, je mo¢no poudarjeno
pedagosko in prakti¢no usposabljanje (Eurydice, 2004).

1zziv 8

Iz izvedene raziskave s strokovnimi delavci v vzgoji in izobrazevanju je jasno
razvidna potreba po spremembah pedagoske prakse in pripravnistva. Sle-
dnjih bi namre¢ moralo biti ve¢ oz. bi morala njuna organizacija potekati v
daljsem ¢asovnem obdobju. Hkrati pa bi se morala okrepiti vioga mentorja
in njegovega dela s praktikantom (t. i. vloga mentoriranja). Vecji poudarek
bi moral biti tudi na partnerskem odnosu med visoko$olskimi (predvsem
pedagoskimi) institucijami in vzgojno-izobraZevalnimi zavodi ter organiza-
ciji ustrezne priprave/vloge zunanjih (krovnih) institucij pri politiki izvajanja
mentoriranja, da ne bi bilo to urejeno zgolj formalno, v prakti¢ni izvedbi pa
bi se $e naprej pojavljale stevilne anomalije.
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Vprasalnik za Studente UP PEF o kariernem razvoju

Pozdravljeni,

v okviru projekta Analiza moznosti aktivhega staranja strokovnih delavcev v
VIZ s postopnim uvajanjem mladih v poklice smo oblikovali naslednji vpra-
alnik. S pomocjo vprasalnika zelimo ugotoviti, kaksne moznosti imajo Stu-
denti Univerze na Primorskem, Pedagoske fakultete pri izoblikovanju svojih
kariernih ciljev in posledi¢no postopnega uvajanja v poklice. Izpolnitev vpra-
$alnika bo pripomogla k iskanju in izboljsanju nac¢inov postopnega uvajanja
mladih v poklice.

Vasi odgovori so anonimni in namenjeni izklju¢no za raziskovalne potrebe.

Iskrena hvala za sodelovanije.

1. Spol
(@) Moski
(b) Zenski
2. Letnik Studija
(@) 1. letnik
(b) 2. letnik
(c) 3.letnik
(d) 4.letnik
(e) 1. letnik podiplomskega Studija
(f) 2.letnik podiplomskega studija
3. Stopnja Studija
(@) 1.stopnja
(b) 2.stopnja

4. Starost:

5. Studijski program
(a) Pedagogika
(b) Razredni pouk
(c) Predsolska vzgoja
(d) Zgodnje ucenje
(e) Socialna pedagogika
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(f) Inkluzivna pedagogika
(g) lzobrazevanje odraslih in razvoj kariere

. Ocenite pomembnost spodaj nastetih razlogov za izbiro Studija s peda-
goskega podro¢ja (1 pomeni popolnoma nepomembno, 5 pa zelo po-
membno). Pri izpolnjevanju bodite posebej pozorni, da pri trditvi oce-
njujete, koliko je bil to pomemben razlog za vas, ne pa, koliko ta trditev
drzi na splos$no.

(@) Poucevanje ustreza moji osebnosti.
(b) Kot pedagoski delavec bom imel ve¢ prostih dni/pocitnic.
(c) Poucevanje mi omogoca vplivanje na naslednje generacije.
(d) Od nekdaj sem si zelel biti ucitelj.
(e) Pedagoski poklic omogoca stabilno sluzbo.
(f) Ker zelim dvigniti ambicije in nivo Zivljenja deprivilegiranih mladih.
(g) Obcudujem pedagosko delo.
(h) Ker mi omogoca dober zasluzek.
(i) Ker lahko vplivam in sooblikujem prihodnost otrok in mladostni-
kov.
(j) VSec mi je delati z otroki in mladimi.
(k) Ta poklic so zame izbrali/Zeleli starsi.
(I) Otroke in mladostnike Zelim spodbuditi k intelektualnemu mislje-
nju.
(m) Pedagoski poklic ponuja nenehno izpopolnjevanje in osebnostno
rast.
(n) Ker Zelim imeti druzbeno pomemben polozaj oz. ugled.
(0) Stem, ko sem ucitelj, lahko izboljsam svoj socialni status.
(p) Zeljaizhaja iz otrodtva, saj je bil pedagoski delavec moj vzornik.
. Ocenite pomembnost spodaj nastetih dejavnikov, ki vas najpogo-

steje ovirajo pri vasem kariernem razvoju (1 pomeni popolnoma ne-

pomembno, 5 pa zelo pomembno).

(@) StroskiizobraZevanjin usposabljan;j.

(b) Pomanjkanje ¢asa.

() Nimotiviranosti za visje cilje.

(d) Neustrezna ponudba izobrazevanj v blizini.

(e) Neustrezna ponudba dejavnosti v bliZini, povezanih z mojimi kari-
ernimi cilji.

(f) Nipodpore delodajalca.

(g) Druzinske obveznosti.

(h) Slaba informiranost o moznostih izobraZevanja.



(i) Jezikovni in zdravstveni razlogi.
(j) Niinteresa in Zelje po izobrazevanju.

. Ocenite, koliko se strinjate z naslednjimi trditvami (1 pomeni sploh ne
velja, 5 popolnoma velja).
(@) Lastnemu kariernemu razvoju pripisujem velik pomen.
(b) Vem, da ne bom imel/-a tezav pri iskanju zaposlitve.
(c) Studij na fakulteti mi je omogo¢il bolje spoznati sebe.
(d) Studijske vsebine, prejete na fakulteti, so vplivale na moj karierni
razvoj.
(e) Vem, na kak$nem podrocju bom deloval/-a ¢ez 5 let.
(f) Svoje karierne cilje imam izoblikovane.
(g) lzvajam zunajstudijske dejavnosti, ki pripomorejo k razvijanju mo-
jih kariernih ciljev.
(h) Svoj CVimam Ze napisan in ga sproti dopolnjujem.
(i) Opravljal/-a sem ali opravljam studentsko delo, ki je povezano s pe-
dagoskim poklicem.
(j) Vokviru prakti¢nega usposabljanja raje sodelujem s starejSim men-
torjem.
(k) Po prakti¢cnem usposabljanju sem z mentorjem ostal v kontaktu.
(I) S3olo, na kateri sem opravljal prakti¢no usposabljanje, $e vedno so-
delujem.
(m) Prav je, da je mlademu kadru pri uvajanju na delovhem mestu do-
deljen mentor.
(n) Pri uvajanju na delovnem mestu bi raje sodeloval s starejsSim men-
torjem.
(0) Postopno uvajanje mladih v poklice je nujno potrebno.
(p) Postopno uvajanje mladih v poklice je prisotno v dovoljsnji meri.

. Ocenite pomembnost spodaj nastetih dejavnikov, ki vas najpogo-
steje ovirajo pri vasem kariernem razvoju (1 pomeni popolnoma ne-
pomembno, 5 pa zelo pomembno).

(a) Stroskiizobrazevanj in usposabljan;.

(b) Pomanjkanje ¢asa.

(c) Nimotiviranosti za visje cilje.

(d) Neustrezna ponudba izobrazevanj v blizini.

(e) Neustrezna ponudba dejavnosti v blizini, povezanih z mojimi kari-
ernimi cilji.

(f) Druzinske obveznosti.

(g) Slaba informiranost o moznostih izobrazevanja.
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(h) Jezikovniin zdravstveni razlogi.
(i) Niinteresa in Zelje po izobrazevanju.

10. Katere nacine postopnega uvajanja mladih v poklice bi vi z vasega vi-
dika izpostavili kot najpotrebnejse in najucinkovitejSe za uvajanje mla-
dega pedagoskega kadra?

11. Po zaklju¢enem studiju je mojcilj ...

a) potovati,

b) se zaposliti v tujini,

¢) nadaljevati studij,

d) ¢&im prej dobiti zaposlitev na podrocju, ki ga studiram,

(e) ¢im prej dobiti zaposlitev, tudi izven svojega Studijskega podrogja,
(f) kolikor je $e mogoce nadaljevati Studentsko delo,

(g) drugo:

P .y

Anketni vprasalnik za strokovne delavce v vzgoji in izobrazevanju

o kariernem razvoju

Spostovani,

pred Vami je anketni vpra3alnik za strokovne delavce v vzgoji in izobrazZeva-
nju, ki je namenjen studiji Analiza moznosti aktivnega staranja strokovnih de-
lavcev v VIZ s postopnim uvajanjem mladih v poklice, ki se izvaja pod okriljem
Konfederacije sindikatov javnega sektorja Slovenije (KSJS). Z anketnim vpra-
$alnim Zelimo pridobiti Vase mnenje o vasem nadaljnjem kariernem razvoju.
Vljudno Vas naprosamo, da odgovorite na vprasanja v nadaljevanju. Anketni
vprasalnik je anonimen in namenjen izklju¢no v raziskovalne namene.

Osnovni podatki o anketirancu
1. Spol anketiranca/-ke:

(@) Moski

(b) Zenska
2. Regija bivanja anketiranca/-ke:

(@) Pomurska regija

(b) Podravska regija

(c) Koroska regija

(d) Savinjska regija

(e) Zasavska regija

(f) Jugovzhodna Slovenija

(g) Osrednjeslovenska regija
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(h) Gorenjska regija

(i) Primorsko-notranjska regija

(j) Goriska regija

(k) Obalno-kraska regija

. Starost anketiranca/-ke

(@) Do19 let

(b) Med 20in 24 let

(c) Med 25in 29 let

(d) Med30in34let

(e) Med 35in 39 let

(f) Med 40in 44 let

(g) Med 45in 49 let

(h) Med 50in 54 let
) Med 55in 59 let
) Med 60 in 64 let

(k) Nad 65 let

. Delovna doba anketiranca/-ke
(@) Do 4leta
(b) Meds5ing let
(c) Med10in 14 let
(d) Med1s5in19 let
(e) Med 20in 24 let

)

)

)

)

(i
(j

(f) Med 25in 29 let
(g) Med30in34let
(h) Med 35in 39 let
(i) Med 40in 44 let
(j) Nad 45 let

. Delovno mesto zaposlitve anketiranca/-ke
(@) Ravnatelj

(b) Pomo¢nik ravnatelja

(c) Pomocnik/-ca vzgojitelja/-ice
(d) Vzgojitelj/-ica

(e) Ucitelj/-ica

(f) Svetovalni/-a delavec/-ka

(9) Knjiznicar/-ka

(h) Racunalnikar/-ica

(i) Laborant/-ka

(j) Ostalo
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6.

10.

11.

12.
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Zavod zaposlitve anketiranca/-ke:
(@) Vrtec

(b) Osnovna Sola

(c) Srednja 3ola

(d) Dijaski dom

(e) Vzgojni zavod

(f) Ostalo

. Pridobljena izobrazbena stopnja anketiranca/-ke:

(@) Raven 4 po EOK (srednjesolska izobrazba)

(b) Raven 5 po EOK (visja strokovna izobrazba)

(c) Raven 6 po EOK (visokoSolska/univerzitetna izobrazba)
(d) Raven 7 po EOK (zaklju¢eno magistrsko izobrazevanje)
(e) Raven 8 po EOK (zaklju¢eno doktorsko izobrazevanje)

Aktivno staranje strokovnih delavcev v vzgoji in izobrazevanju

. Alije v slovenskem vzgojno-izobrazevalnem sistemu na ustrezen nacin

poskrbljeno za aktivno staranje strokovnih delavcev? Odgovor uteme-
ljite.

(a) Da

(b) Ne

. Na kaksen nacin va$ vzgojno-izobrazevalni zavod/vodstvo poskrbi za

vase prijazno aktivno staranje?

S katerimi teZzavami se srecujejo starejsi strokovni delavci v vzgojiinizo-
brazevanju?

Ali je v slovenskem vzgojno-izobrazevalnem sistemu na ustrezen nacin
poskrbljeno za prenos izkusenj starejsih strokovnih delavcev na mlajse
sodelavce? Odgovor utemeljite.

(a) Da

(b) Ne

Aktivno uvajanje strokovnih delavcev v vzgoji in izobraZzevanju

Ali so mlajsi strokovni delavci v slovenskem vzgojno-izobrazevalnem
sistemu na ustrezen nacin uvedeni v pridobivanje prvih delovnih izku-
$enj? Odgovor utemeljite.

(a) Da
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(b) Ne

13. Kje vidite mozZnosti izboljSanja aktivnega staranja strokovnih delavcev
v VIZ s socasnim uvajanjem mladih v pedagoske poklice?

Karierni razvoj v vzgoji in izobraZevanju

14. Ali se pripravljate na aktivno staranje?
(a) Da
(b) Ne

15. Na kaksen nacin skrbite za kontinuiran karierni razvoj? (Moznih je vec
odgovorov.)
(a) Preko formalnega in neformalnega ucenja
(b) S pogovorom s sodelavci

(c) S prebiranjem (strokovne) literature

(d) S skrbjo zase in za osebnostni razvoj

(e) Ne skrbim za karierni razvoj

(f) Ostalo:

Za sodelovanje se Vam iskreno zahvaljujemo.
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