UNIVERZA V LJUBLJANI
FAKULTETA ZA DRUZBENE VEDE

Darinka Cankar

UCITELJ — KARIERNI JAVNI USLUZBENEC?

Magistrsko delo

Mentor: izr. prof. dr. Marjan Brezovsek

Ljubljana, 2010



UCITELJ - KARIERNI JAVNI USLUZBENEC?

Povzetek:

Ucitelji v slovenskih Solah so javni usluzbenci, pa naj gre za ucitelje v javnih ali v
zasebnih Solah. S tem statusom so povezane tudi njihove moznosti kariernega
razvoja, prav nacini vodenja kariere pa so za ucitelje povezani s podrocno
zakonodajo, ki podrobneje dolo¢a njihovo ucno obveznost znotraj delovne
obveznosti, moznosti napredovanja v placne razrede in v nazive, moznosti
nadaljnjega izobrazevanja in usposabljanja za uspesnejse delo ter zaposlovanja na
delovnih mestih enake ali visje zahtevnosti. Za uciteljski poklic je v Sloveniji
znacilno precej togo reguliranje izobrazbenih pogojev, placni sistem pa je
podvrzen Zakonu o sistemu plac v javnih zavodih.

V posameznih drzavah Evropske unije so ucitelji prav tako javni usluzbenci kot v
Sloveniji, v drugih so zaposleni v skladu s splosno delovno zakonodajo, sistemi
nagrajevanja njihovega dela in moznosti kariernega razvoja pa so zelo razlicne.

Kljucne besede: ucitelj, javni usluzbenec, kariera, zaposlitev.




TEACHER - CAREER CIVIL SERVANT?

Abstract:

Teachers in Slovenian schools are civil servants, whether they are in public or in
private schools. With this status are also linked their possibilities of career
development and especially the way of career management for teachers are
related with the educational legislation, which specifies their teaching load within
the work load, opportunities for promotion to a higher range of a wage bracket and
professional promotion, possibility of further education and training for successful
work as well as employment to a post of equal or higher level of complexity. Fairly
rigid regulation of the educational conditions is characteristic for the teaching
profession in Slovenia, salary system is subject to Public Sector Salary System Act.

As well as in Slovenia teachers are civil servants also in some countries of the
European Union, in others they are employed under general employment
legislation, reward systems of their work and career opportunities vary
significantly.

Key words: teacher, civil servant, career, employment.
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1. UVOD

1. 1 Raziskovalna relevantnost predlagane teme

Splosna deklaracija clovekovih pravic, katere podpisnica je tudi Republika
Slovenija, v 26. clenu doloca, da ima vsakdo pravico do izobrazbe, da je
izobrazevanje brezplacno vsaj na zacetni in temeljni stopnji in da je solanje na
zacetni stopnji obvezno. Mednarodni pravni dokumenti skupaj z Ustavo Republike
Slovenije tvorijo temeljno pravno normo, iz katere so izpeljani konkretni cilji
javnega sistema edukacije, iz katere pa tudi nedvomno sledi, da je javno Solstvo v

Sloveniji del javne sluzbe.

Po Bucarju (v Hacek, 2001: 30) organi s podrocja Solstva spadajo v javno upravo kot
organizacije, ki opravljajo javno sluzbo, saj je organ, ki odloca o druzbenih
koristih, prepustil izvajanje svojih odloCitev posebej ustanovljeni organizaciji
(Soli), taka odlocCitev pa je sprozila posebno, stalno strokovno dejavnost, pri kateri
gre za neposredno delovanje na dolocenem strokovnem podrocju. V sklop javne
uprave spadajo, ker jih je organ ustanovil zato, da izvajajo njegove odlocitve, te
odlocitve morajo izvajati, in sicer tako in ob takih pogojih, kot jih je dolocil organ
javne uprave'.

Tudi Smidovnik (v Brezoviek, 1996: 999) kot eno od nalog javne uprave navaja
javne sluzbe, med katere pristevamo druzbene dejavnosti, dejavnosti materialne,
infrastrukturne in strokovno operativne narave v drzavni upravi, saj je drzava
zacela opravljati vrsto dejavnosti, ki jih mora zagotavljati vsem drzavljanom in so
bile zato izvzete iz okvirov trznih mehanizmov?.

Tako ni tezko ugotoviti, da je ucitelj v javni Soli javni usluzbenec, saj kot javnega
usluzbenca slovenska zakonodaja opredeljuje vsakega zaposlenega v javnem
sektorju. Tudi ucitelj, ki je zaposlen v zasebni Soli, ki pa svojo vzgojno-
izobrazevalno dejavnost izvaja prek koncesije, je javni usluzbenec, saj je

neposredni uporabnik proracuna.

! Vsekakor je opredelitev v primeru Solstva treba gledati $irSe, saj $ole v Sloveniji ustanavljata tako drzava kot
tudi lokalna skupnost, pogoje za izvajanje stalne strokovne dejavnosti pa dolo¢ata Drzavni zbor RS in minister,
pristojen za Solstvo.

? Po Smidovniku bi bilo mogo&e javno $olstvo deloma razvrstiti tudi v katero od drugih kategorij, npr. med
pospesevalne in razvojne naloge ali pa na Solstvo gledati kot na ustvarjalno vlogo drzave.



Bohinc (2001: 1339-1340) navaja, naj bi bili nekateri od poglavitnih ciljev Zakona o
javnih usluzbencih, ki v prvem delu zajema tudi zaposlene v javnem sektorju in
zadevajo tudi ucitelje kot javne usluzbence, sledeci:

- vzpostaviti enotne elemente usluzbenskega sistema v celotnem javnem sektorju
in ureditev statusa javnih usluzbencev ¢im bolj priblizati delovnopravnim
predpisom, pri tem pa upostevati posebnosti, ki jih narekuje javni interes;

- decentralizirati in poenostaviti postopke odlo¢anja o kadrovskih zadevah, hkrati
pa centralizirati in bistveno okrepiti nadzor ter vzpostaviti odgovornost in
sankcije za krsitve;

- uvesti elemente kariernega sistema, ki bo motiviral sposobne posameznike za
vstop v uradnisko sluzbo in prepreceval odliv sposobnih kadrov;

- zagotoviti enotnost sistema nacrtovanja zaposlovanja v javni upravi s ciljem
nacrtne in gospodarne porabe proracunskih sredstev ter dvigniti standarde za
vstop v uradnisko kariero;

- nenazadnje vzpostaviti politiko vodoravnega usposabljanja in izpopolnjevanja
ter omogociti vec¢jo prilagodljivost pri ravnanju s ¢loveskimi viri.

Nacelo kariere je bilo vkljuceno tudi v Zakon o javnih usluzbencih in naj bi sluzilo
vzpostavljanju standardov kakovosti. Res je sicer, da je vkljuceno v nacela, ki naj
bi veljala le za uradnike v drzavnih organih in upravah lokalnih skupnosti, vendar bi
ga bilo mogoce aplicirati na vse javne usluzbence. Tako naj bi zagotavljalo
moznosti za kariero in karierni razvoj javnim usluzbencem, ki se odlikujejo z
delovnimi in strokovnimi kvalitetami. Nacelo kariere naj bi bilo vezano na izkazane
odlicne delovne rezultate in naj se ne bi uresniCevalo avtomati¢no s potekom
dolocenega cCasa.
Virant (1998: 201) pravi, da je karierni sistem uveljavljen tam, kjer usluzbenska
razmerja predstavljajo posebno ureditev s posebnimi predpisi. Temeljna znacilnost
tega sistema je, da se javni usluzbenci rekrutirajo na vstopnih delovnih mestih
posameznih kariernih razredov in nato scasoma napredujejo na visja delovna
mesta, ko se ta izpraznijo. Kariera javnega usluzbenca se tako zacne po zakljucku
izobrazevanja in usposabljanja ter navadno traja do upokojitve.

Razlicnih opredelitev pojma kariere je skoraj toliko, kolikor je avtorjev, ki so se s

podro¢jem kariere in kariernega razvoja ukvarjali. Werther in Davis (1993) pravita,

da kariera obsega vsa dela, ki jih ¢lovek opravlja v svojem poklicnem zivljenju. Po



mnenju nekaterih drugih avtorjev pa o zacetku kariernega razvoja lahko govorimo

ze ob izbiri studija in uspesnim opravljanjem posameznih usposabljanj, preizkusov

ali izpitov, ki so nujni predpogoj za vstop v poklic. Zato se zdi Greenhausova (2000)

definicija primernejsa: "Kariera je zaporedje izkusenj, ki si jih posameznik pridobi

v zvezi z delom, in usmerjajo ter povezujejo potek njegovega zivljenja." Avtor pri

tem opozarja, da je kariera skupek procesov, ki jih posameznik dozivlja, ne glede

na vsebino delovnega mesta, njegovo stabilnost, polozaj ali nivo, ki ga je dosegel v

hierarhiji organizacije, v kateri je zaposlen.

Driver (v Cvetko, 2002) je na podlagi raziskovanja postavil Stiri osnovne tipe

kariere:

1.

Navpi¢na oziroma vertikalna kariera, ki predstavlja plezanje po lestvici
navzgor na vodstvenem ali strokovnem podrocju v hierarhiji organizacije ali
znotraj stroke. Motivi so dosezek, status, moc, materialni uspeh.

Prehodna ali horizontalna kariera predstavlja pogosto menjavanje delovnih
mest in dela na priblizno enakem nivoju zahtevnosti. Motiv ni visji status,

temvecC neodvisnost.

. Stalna ali stabilna kariera pomeni, da si oseba izbere poklic ali podrocje

dela, na katerem ostane do upokojitve. Motiv je varnost zaposlitve,
zadovoljstvo pa je v samem delu.

Spiralna ali ciklicna kariera, pri kateri se posamezniki za dolocen cas
vkljucijo v povsem novo karierno podrocje. Motivacija je v raznolikosti,

kreativnosti in osebnostni rasti.

Konrad (1996) pa kot psiholog poudarja, da je pri preucevanju kariere potrebno

uporabiti multidisciplinaren pristop s psiholosko dispozicijskega in razvojnega,

socioloskega in organizacijskega vidika:

— psiholoski dispozicijski vidik predpostavlja, da osebnostne lastnosti, kot so

poklicni interesi, sposobnosti in spretnosti, pogojujejo kariero posameznika;

— psiholoski razvojni vidik pravi, da kariera ni staticna entiteta, torej jo je

potrebno povezovati in obravnavati skladno z zivljenjskim razvojem;

— socioloski vidik kariero posameznika pogojuje predvsem z njegovim

polozajem v druzbi in s parametri, kot so socioekonomski status, poklic

starsev, vpliv sole in podobno;



— organizacijsko psiholoski vidik pa poudarja vpliv variabilnih in situacijskih

faktorjev, ki so povezani s potrebami in moznostmi organizacije, da vpliva

na razvoj posameznikove Kkariere, integracijo kariere posameznika z
organizacijskimi cilji.

Da je slovenski ucitelj javni usluzbenec, je brez dvoma ugotovljeno. Kaj naj bi ta

opredelitev pojasnjevala ali doprinasala k ustreznosti umestitve v usluzbenski

sistem, pa ni povsem razjasnjeno. V zadnjem casu se vec institucij, vklju¢no z

Ministrstvom za Solstvo in Sport, ukvarja z vprasanjem uciteljeve kariere in dilemo,

ali poklicnemu razvoju slovenskega ucitelja sploh lahko recemo karierni razvoj,

zato je tema pricujocega magistrskega dela precej aktualna.

1. 2 Cilji magistrskega dela

Uciteljeva poklicna identiteta v Sloveniji predstavlja neraziskano podrocje. Kot
ugotavlja Hozjan (2004), se razmisljanja o skupinski identiteti uciteljev ustavijo ob
analizah profesionalnosti uciteljevega poklica, na drugi strani pa ostajajo v ozadju
empiricnega in teoreticnega pedagoskega raziskovanja procesi in dejavniki
individualnega poistovetenja uciteljev s svojim poklicem.

Po Marentic Pozarnikovi (1997b) je ucitelj razmisljujoci praktik, ki za smotrno
odlocanje potrebuje tako teoreticno znanje kot osebno vizijo, tako obvladanje
metod in postopkov poucevanja in urejanja medsebojnih odnosov kot tudi
zavzetost za uveljavljanje temeljnih vrednot. Uciteljeve vloge ni veC mogoce
pojmovati transmisijsko, v smislu "tehnicne racionalnosti’, ampak v smislu
avtonomije, tj. "odprtega profesionalizma".

Novi profesionalizem naj bi (Niemi, Kohonen v Razdevsek Pucko, 1997b)
predstavljalo:

1. Poklicna zavzetost za spodbujanje rasti u¢enja ucencev, zaupanje v vrednost
svojega dela, verovanje, da lahko z dobrim delom "povzrocis pozitivho
razliko" v zivljenju ucencev; prepricanje, da je poklicna odgovornost in
ucinkovitost zasnovana na odprti komunikaciji in refleksiji.

2. Profesionalna avtonomnost, zasnovana na ponotranjenih vrednotah, na

teznji razvijati potenciale ucencev, na usposobljenosti in odgovornosti.
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3. Dinamic¢no pojmovanje ucenja, pri ucencih in pri sebi; tak ucitelj se sam
aktivno in premisljeno uci; je zavzet za stalen intelektualni in osebnostni
razvoj.

4. Sodelovanje in interakcija; profesionalni ucitelj ni izoliran posameznik,
ampak deluje in se uci v sodelovanju z drugimi, v sSoli in zunaj nje; razvija in
prilagaja ucni nacrt tudi kot akcijski raziskovalec, v dobro ozje in Sirse
skupnosti.

Uciteljski poklic, ki ga opravljajo visoko motivirani in visokoizobrazeni strokovnjaki,
je torej bistvenega pomena za kakovostno izobrazevanje mladine. Viviane Reding,
evropska komisarka za izobraZevanje in kulturo®, opozarja, da so v tem trenutku
zaradi pricakovanj in izzivov ucitelji osrednja tema razprave o politikah
izobrazevanja po vsej Evropi. Boljse izobrazevanje in usposabljanje uciteljev je
tudi med prednostnimi nalogami delovnega programa o ciljih izobrazevanja in
usposabljanja do leta 2010, ki ga je sprejel Evropski svet v Barceloni marca 2002.
Program poudarja, da so ucitelji "klju¢ni akterji v vseh strategijah, katerih cilj je
spodbujati razvoj druzbe in gospodarstva"”.

Naloga, s katero se soocajo Solske oblasti v celotni Evropi, je trojna:

— upravljati poklic tako, da bi pritegnili zadostno stevilo bodocih uciteljev v
zacetno izobrazevanje in usposabljanje;

— organizirati to izobraZzevanje na tak nacin, da bodo ucitelji pridobili vsa
znanja in spretnosti, potrebne za delo v skladu s standardi kakovosti;

— ponuditi uciteljem dovolj "konkurencne" delovne pogoje, da bodo ostali
motivirani ves Cas svoje poklicne poti.

Ocitno naloga v casu globalizacije in poenostavljanja poti do informacij ni
preprosta. Ravnovesje med kratkorocno ali dolgorocno ponudbo in kratkorocnim ali
dolgoro¢nim povprasevanjem po uciteljih je nedvomno v zarisCu prizadevanj,
odgovornih za upravljanje s ¢loveskimi viri v Solstvu na drzavni ravni. V veliki vecini
evropskih drzav se starostna piramida delovno aktivnih uciteljev zaskrbljujoce
spreminja in napoveduje primanjkljaje. V Sloveniji taksnih trendov sicer ne bo
Cutiti Se tako kmalu, saj hkrati s staranjem uciteljske strukture upada stevil¢nost
generacij ucencev in dijakov. Pa vendar je tudi v Sloveniji mogocCe zacutiti

pomanjkanje studentov nekaterih, predvsem naravoslovnih pedagoskih studijskih

3 Evropska komisarka za izobraZevanje in kulturo je bila v prvem mandatu Manuela Barrosa.
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programov. Po podatkih Eurostata naj bi bil poglavitni razlog za pricakovani
primanjkljaj premajhna privliacnost uciteljskega poklica v nekaterih evropskih
izobraZevalnih sistemih®. Hkrati pa se oblikovalci $olskih politik zavedajo, da je za
dobro izpolnjevanje delovnih nalog in povecanje privlacnosti uciteljskega poklica
potrebno upostevati tudi delovne razmere. Brez dvoma na privlacnost poklica
vplivajo varnost zaposlitve, ustrezne moznosti za napredovanje, moznosti za
zaposlitev na bolje placanih delovnih mestih in redno povisevanje pla¢ ob
kakovostnem prezivljanju delovnega Casa.

V vecini drzav danes od uciteljev ne pricakujejo vec, da bodo prvenstveno le
prenasalci, ki znanje, ustvarjeno z raziskovanjem, preprosto pretvorijo v metode
poucevanja in psihologijo ucenja. Vsakdanje ucenje v Solah pogojuje se vrsta
drugih dejavnikov, na primer tehnoloski razvoj informacij, vse vecja avtonomija
lokalnih skupnosti in sSol ter druzbeno okolje, ki postaja vse bolj veckulturno.

Na odlo¢anje za opravljanje uciteljskega poklica pa nenazadnje vpliva tudi
sooCanje s skupinami ucencev, ki so bolj raznolike kot kdajkoli prej. Evropske
drzave porocajo o dveh raznolikih skupinah ucencev, pri katerih se ucitelji ne
pocutijo dovolj usposobljene: otroci priseljencev in migrantov ter otroci s
posebnimi potrebami®.

S pricujoCo magistrsko nalogo zelim ugotoviti, na kaksen nacin zakonodajalec
oziroma oblikovalec politike javnega solstva vpliva na karierni razvoj slovenskega
uéitelja v nizjem sekundarnem izobraZevanju. Zanimalo me je, ali o poklicni poti
slovenskega ucitelja sploh lahko govorimo kot o vodeni karieri, ce kot zacetek
karierne poti zastavimo odlocitev za vstop na studijsko pot, potem pa sledimo
ucitelju zacetniku skozi prva leta zaposlitve ter polno usposobljenemu ucitelju

skozi napredovanja do upokojitve.

1. 3 Hipoteze

Slovenija je glede na druge evropske drzave relativho mlada demokracija. Zato je

mogoCe s preprostim preletom veljavne zakonodaje s podrodja vzgoje in

* Vendar pa Eurostat ponuja odgovora na vprasanje, kaj predstvalja privlaénost pedagoskega poklica.

> Poleg omenjenih dveh skupin bi morali v Sloveniji izpostaviti tudi romske uéence, vsekakor pa je v zadnjem
Casu zelo intenzivirana tudi integracija otrok s posebnimi potrebami.

% Nizje sekundarno izobraZevanje (v slovenskih 3olah je to raven predmetnega pouka v osnovni 3oli) je bilo
izbrano zaradi lazje primerljivosti z drugimi evropskimi drzavami.
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izobrazevanja hitro ugotoviti, da se prvi poskusi oblikovanja kariernega razvoja
slovenskih uciteljev zacnejo pojavljati v letu 1994 s prvim pravilnikom, ki je urejal
napredovanja uciteljev v nazive. Priblizno v istem casu so ucitelji postali del
usluzbenskega sistema, s prenosom njihovih plac¢ na drzavno raven in z izenacenjem
placne politike, ne glede na velikost Sole ali razvitost regije, v kateri je bila sola.
Pred tem je kot eden od regulatorjev vstopa v poklic obstajal le strokovni izpit kot
koncni preizkus usposobljenosti za samostojno opravljanje dela.

Hkrati s tem pa je mogoce tudi ugotoviti, da se odtlej sistem kariernega razvoja
slovenskega ucitelja ni bistveno spreminjal, ceprav bi to za sistem, ki nima
dolgoletnih korenin in ni bil izboljSevan, pricakovali. Zato sem kot osnovno

hipotezo postavila:

V Sloveniji so oblikovalci javne Solske politike do neke mere oblikovali moznosti
za karierni razvoj posameznega ucitelja v niZjem splosnem sekundarnem
izobrazevanju, vendar so karierne resitve zastarele in zato potrebne

spremembe.

Dodatna hipoteza, s katero bi skusala potrditi osnovno, hkrati pa bi sluzila kot
mozni pokazatelj, v katero smer bi morali razmisljati oblikovalci Solske politike, da

bi uciteljski poklic naredili privlacnejsi, pa bi bila:
V nekaterih evropskih drzavah imajo ucitelji v nizjem sploShem sekundarnem
izobrazevanju velike moznosti vodenja tako vertikalne kot horizonalne karierne

poti.

1. 4 Opredelitev metode raziskovanja

V magistrskem delu bom uporabila kombinacijo veC znanstvenih metod
preucevanja. Z metodo deskripcije bom opredelila teoreticni okvir sistema javnih
usluzbencev, predstavila razlicne pojme in teorije kariernega razvoja, procesov in
pojavov ter odnosov med posameznimi aspekti kariere. Z metodo analize
sekundarnih virov bom raziskala stanje uciteljskega poklica v slovenskem

sekundarnem izobrazevanju ter stanje v izbranih drzavah Evropske unije, pri cemer
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bom zaradi pomanjkanja ustrezne literature morala analizirati tudi vsebine
formalnih dokumentov. S primerjalno metodo bom primerjala bistvene znacilnosti
oziroma moznosti, ki jih ima slovenski ucitelj v zvezi s kariernim razvojem, z
bistvenimi znacilnostmi oziroma moznostmi, ki jih ima ucitelj v nizjem

sekundarnem izobrazevanju v nekaterih drzavah Evropske unije.
2. SISTEM JAVNIH USLUZBENCEV

V vecini evropskih drzav pojem drZavni usluzbenec ne zajema zgolj zaposlenih v
drzavni upravi ali v organih lokalnih uprav, pa¢ pa tudi usluzbence, zaposlene v
sodstvu, zdravstvu, Solstvu, javnih korporacijah in podobno. Predvsem za slednje se
je po Hacku (2001) v vecini sodobnih drzav na splosni ravni uveljavil pojem javni
usluzbenec, medtem ko se je pojem drZavni usluZzbenec v veliki meri navezoval na
znacCilnosti posameznega politi¢nega sistema.

Glede na se vedno veliko raznolikost uporabe pojma javni usluZbenec na podrocju
evropskih drzav ni mogoce govoriti o "evropskem” sistemu javnih usluzbencev.
Raznolikost se kaze tudi na razlicni pravni razmejitvi med javnim in zasebnim
sektorjem, kar se nadaljuje v razlicnem nivoju veljave javnopravnih usluzbenskih
razmerij’. Vsem tujim zakonodajam pa je skupno, da za oZji ali $irsi krog oseb,
zaposlenih v javhem sektorju, uvajajo posebno ureditev njihovih delovnih razmerij,

ki je razlicen od splosnih delovnopravnih predpisov v posamezni drzavi.

2. 1 Sistemska ureditev javne sluzbe

Zgodovinsko gledano zaposlovanja v javni sluzbi ni bilo mogoce gledati kot formalni

dogovor med dvema enakovrednima stranema, temvec bolj kot prisilo drzave.

Danes se ta odnos vsekakor bolj nagiba k znacilnostim prostovoljnih odnosov med

delodajalcem in delojemalcem v zasebnem sektorju, ceprav nekaj temeljnih razlik

Se vedno loci javnega usluzbenca od drugih zaposlenih:

1. Javni usluzbenci so zaposleni na podlagi odlocitve pooblascene javne
institucije v skladu z zakonom, ki ureja delovna razmerja javnih usluzbencev

in v skladu z vzpostavljenimi pravili zaposlovanja javnih usluzbencev.

7 Na Poljskem beseda "uradnik" oznacuje le zaposlene v organih drzavne uprave, v Franciji pa vse
zaposlene v javnem sektorju.
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2. Status zaposlenega javnega usluzbenca je stabilnejsi od statusa zaposlenega v
zasebnem sektorju, saj delovna razmerja javnih usluzbencev ne smejo biti
podvrZena vplivu trenutnega politicnega vodstva drzave. Javni usluzbenci so
seveda dolzni delovati lojalno do politicne oblasti, hkrati pa so dolzni
vzpostavljati kontinuiteto kvalitete odlocitev.

3. Status zaposlenega javnega usluzbenca pogosto doloca tudi posamezne
omejitve, ki za zaposlene v zasebnem sektorju niso znacilne. Tako nekateri
javni usluzbenci ne smejo biti clani strank, prepovedana so dolocena
zdruzevanja, stavke, pogosto se o pogojih zaposlitve ne morejo pogajati.

4. Zaposlovanje javnega usluzbenca praviloma ureja posebna zakonodaja in ne
splosni zakon, ki v drzavi navadno velja za zaposlene v zasebnem sektorju.
Francoska pravna teorija se je v preteklosti pomembno ukvarjala s tolmacenjem
pojma javne sluzbe. Po Duguitu (Duguit v Rakocevic in Bekes, 1994) je javna sluzba
vsaka dejavnost, ki je neobhodno potrebna za obstoj in razvoj druzbe in jo morajo
zagotoviti, urediti in nadzirati tisti, ki vladajo, ker le tisti lahko dejavnost
zagotovijo po potrebi tudi s prisilnimi oblastvenimi sredstvi. Taksne opredelitve so
znacilne predvsem za teorije, ki izhajajo iz organizacijskega vidika, medtem ko
funkcionalne definicije poudarjajo, da morajo javne sluzbe prevzeti doloCene
naloge takrat, ko zasebna oziroma gospodarska iniciativa ne more zadovoljevati
druzbenih potreb ali jih ne more zadovoljevati v zadostni meri. Za funkcionalna
pojmovanja je pomembna dejavnost, ki jo javna sluzba opravlja, medtem ko je za
organizacijsko pojmovanje pomemben nosilec dejavnosti same. Tako s stalis¢a
organizacijskega pojmovanja ni problematicno ugotavljanje, ali gre za javno sluzbo
ali ne, saj je potrebno le definirati nosilca dejavnosti; v primeru, da gre za osebo
javnega prava, je mogocCe ugotoviti, da gre za opravljanje javne sluzbe. Pri tem

sama dejavnost niti ni pomembna.

S stalisca funkcionalnega pojmovanja pa je za to, da bi lahko ugotovili, ali gre pri

posamezni dejavnosti za javno sluzbo, nujno potrebno doloditi nekatere kriterije. V

preteklosti je bilo poskusov definiranja kriterijev javne sluzbe veliko, skupno jim je

mogoce bolj dejstvo, da kriteriji niso univerzalni in so v veliki meri odvisni od

druzbenega okolja, ki jih skusa definirati. Razlicni avtorji, predvsem francoski, so v

svojih raziskavah navajali kriterije, kot npr. kontinuiranost dejavnosti, opravljanje

dejavnosti v javnhem interesu in ne zaradi pridobivanja materialnih koristi, obstoj
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posebnega pravnega rezima, ki usmerja dejavnost javne sluzbe, vcasih celo
obveznost uporabljanja storitev teh sluzb. Vsi pa opozarjajo, da javne sluzbe ni
mogoce definirati po enem izoliranem kriteriju, temvec le ob upostevanju vec

kriterijev.

V Sloveniji se je z definiranjem bistva javne sluzbe veliko ukvarjal Vavpetic, ki
meni, da so javne sluzbe tisto delovanje, s pomocjo katerega se nudijo
interesentom dobrine in koristi z najrazlicnejsih podrocij, vendar pa morajo biti
taksne, da imajo poseben pomen za naso druzbo. (Vavpetic, 1963: 141)
Setnikar - Cankarjeva (1997: 343) pravi, da je javni sektor zbir vseh tistih
organizacij, ki opravljajo druzbene in gospodarske javne dejavnosti, pri cemer gre
za dejavnosti po netrznih nacelih, kar se v prvi vrsti kaze s proracunskim
financiranjem. Ferfila (Ferfila v Klinar, 2006) podrocje delovanja javne sluzbe
opredeljuje kot tisto, na katerem vladni sektor zagotavlja storitve in dobrine, ki jih
zasebni trgi nimajo interesa ali moznosti zagotavljati (sodni in obrambni sistem),
prepove blago, kjer bi bil velik profit, a z negativnimi ucinki (narkotiki), prepove
uporabo dolocenih produkcijskih tvorcev (otrosko delo), omeji ali nadomesti
uporabo dolocenih tehnologij (ekolosko skodljivih), spodbuja tehnoloski napredek s
financiranjem temeljnih raziskav, omogoca uporabo resursov, ki bi sicer ostali
nezaposleni (javna dela).
Podro¢je delovanja javne sluzbe pa je mogocCe opredeliti tudi prek definiranja
distinkcij med javnim in zasebnim sektorjem, med katerimi Lane (Lane, 1995: 47)
kot najpomembnejse navaja zakonitost in izpolnjevanje vecciljnega poslanstva v
javnem sektorju nasproti dobicku in trznemu delezu v zasebnem sektoriju,
racionaliziranje v javnem in prodaja v zasebnem sektorju, zunanji financni in
politicni pritiski v javnem ter notranji trzni pritiski v zasebnem sektorju, javna
kolektivna odgovornost v javnem ter individualna odgovornost v zasebnem sektorju
ter Se nekatere druge.
Javna sluzba v skladu s Standardno klasifikacijo dejavnosti v Sloveniji zajema Stiri
dejavnosti, in sicer:

- javno upravo, obrambo in socialo,

- izobrazevanje,

- zdravstvo in socialno varstvo ter
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- druge javne, skupne in osebne storitve.
Sirsi javni sektor tako v Sloveniji sestavljajo drzavni organi, uprave samoupravnih
lokalnih skupnosti, javne agencije, javni skladi, fundacije, gospodarske druzbe,
javna podjetja, javni zavodi, zasebni zavodi, javni gospodarski zavodi, zbornice in
druge pravne osebe. Ozji javni sektor pa je bil prvic v Sloveniji natancneje
opredeljen z Zakonom o javnih usluzbencih, zajema pa drzavne organe in uprave
samoupravnih lokalnih skupnosti, javhe agencije, javne sklade, javne zavode in
javne gospodarske zavode ter druge oblike javnega prava, ki so posredni uporabniki

drzavnega proracuna ali proracuna lokalne skupnosti.

2. 2 Javni usluzbenci in upravljanje cloveskih virov

Kdo vse predstavlja javne usluzbence, je na nivoju univerzalnosti tezko, ¢e ne celo
nemogoce dolociti, saj se obseg sistemov javnih usluzbencev med posameznimi
drzavami mocno razlikuje. Medtem ko v Avstriji javne usluzbence poleg drzavnih
uradnikov predstavljajo tudi ucitelji, zdravniki, sodniki in celo zaposleni v javnih
podjetjih, kot sta posta in zeleznice, v vecini drugih evropskih drzav obstaja locCitev
med pojmoma javni usluzbenec in drZavni uradnik. Tako v vecini drzav za drzavne
usluzbence velja javnopravna zakonodaja, za druge javne usluzbence pa
zakonodaja, ki velja za zaposlene v zasebnem sektorju.

V Sloveniji je v vsakodnevno prakso pojem javnega usluzbenca pripeljal Zakon o
javnih usluzbencih, katerega obseg veljavnosti v prvih 21 Clenih obsega vse javne
usluzbence, od 22. ¢lena dalje pa velja zgolj za usluzbence v drzavnih organih ter
upravah samoupravnih lokalnih skupnosti. Prvih 21 clenov vsebuje predvsem
osnovne pojme in nacela, konkretnih resitev glede pravic in obveznosti pa ne, zato
so le-te praviloma opredeljene v podrocnih zakonih oziroma ustreznih kolektivnih
pogodbah in podzakonskih aktih za vsako posamezno podrocje javnih sluzb. Taksna
ureditev se je do zdaj na nekaterih podrocjih izkazala za neustrezno, saj nekatere
podrocne zakonodaje niso ustrezno nadomescale pomanjkanja dolocil iz Zakona o
javnih usluzbencih, zato so bile pripravljene nekatere dopolnitve zakona.

Ne glede na to, ali posameznik sklene delovno razmerje v javni upravi na podlagi

imenovanja z enostranskim oblastnim aktom ali na podlagi pogodbene sklenitve
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delovnega razmerja, se polozaj javnih usluzbencev priblizuje polozaju zaposlenih v
zasebnem sektorju v skladu s pravili splosnega delovnega prava.

Za vecino evropskih drzav velja, da za ozji ali Sirsi krog oseb, zaposlenih v javnem
sektorju, uvajajo posebno ureditev njihovih delovnih razmerij, ki je razlicna od
splosnih delovnopravnih ureditev. V nekaterih drzavah, npr. v Nemciji, se je celo
uveljavila obsezna sodna praksa, ki se je razvila celo v posebne pravne veje. Vsi
sistemi uvajajo posebno ureditev pravic in dolznosti javnih usluzbencev, ki naj bi
temeljili na posebnem odnosu med njimi in drzavo ter nalogami, ki jih opravljajo.
Med pravice lahko uvrs¢amo relativno trajnost delovnega razmerja, posebne
sisteme napredovanja na delovhem mestu in na visje delovno mesto, pravico do
izobrazevanja in usposabljanja na delovnem mestu, v nekaterih drzavah pa celo
poseben sistem pokojninskega in zdravstvenega zavarovanja; med dolznosti pa npr.
varovanje uradne tajnosti, spostovanje odredb nadrejenega, nezdruzljivost
opravljanja dodatnih dejavnosti z delovnim razmerjem ter posebna disciplinska in
odskodninska odgovornost javnega usluzbenca.

Z uveljavljanjem elementov novega upravljanja javnega sektorja® se je povecevala
tudi potreba po bolj sistematicnem nacrtovanju kariere posameznega javnega
usluzbenca, saj naj bi le dobro izgrajen usluzbenski sistem ustrezno stimuliral
zaposlovanje najboljsih kadrov ter prepreceval odlivanje sposobne delovne sile.
Brezovsek in Hacek (2002: 697) pravita, da je bilo do uveljavitve Zakona o javnih
usluzbencih za Slovenijo znacilno pomanjkanje upravne elite in upravnega
menedZmenta, saj predhodni sistem’ oblikovanja tak$ne elite ni omogocal. Sistem
je temeljil na centralizaciji kadrovskega odlocanja, vlada je odlocala o vecini
kadrovskih vprasanj, pri cemer pa ucinkovit nadzor nad zaposlovanjem ni obstajal.
Znacilno je bilo tudi mesanje nazivov, poloZajev in delovnih mest, kar je pripeljalo
lahko do tega, da je uradnik formalno napredoval v visji naziv, Se naprej pa je
opravljal enako delo.

Ambicije novega Zakona o javnih usluzbencih so zato segle tudi na podrocje
upravljanja s cloveskimi viri, saj vecina znanih raziskav s tega podrocja enoznacno
potrjuje dejstvo, da so najbolj uspesne tiste organizacije, ki upravljanju s

Cloveskimi viri pripisujejo velik pomen. Poskus, da bi tudi v sistemu javnih

¥ NUJS — v angleskem govornem prostoru je uveljavljena kratica NPM — New Public Management.
%V veljavi je bil Zakon o delavcih v drzavnih organih (Uradni list RS, &t. 15/90, 5/91, 22/91, 4/93, 70/97 in
38/99).
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usluzbencev dosegli pripadnost, motiviranost in notranjo tekmovalnost zaposlenih,
kar so temeljni cilji dobrega upravljanja s cloveskimi viri, je v usluzbenski sistem
prinesel naslednje spremembe:

- pregleden sistem nazivov in delovnih mest, pri cemer uradniki delo
opravljajo v enem od nazivov, na delovnem mestu pa lahko napredujejo tudi
v visji naziv, glede na to, v katerih nazivih se pac delo na tem delovnem
mestu lahko opravlja;

- vstopni pogoj za opravljanje dela v upravi je postal drzavni izpit, ki ga mora
vsak uradnik uspesno opraviti najkasneje v enem letu po sklenitvi delovnega
razmerja'’;

- pravica in dolznost vsakega uradnika je nacrtovano izobrazevanje,
usmerjeno v uspesnejse in ucinkovitejse opravljanje nalog na delovnem
mestu;

- elementi kariernega sistema se dopolnjujejo z elementi pozicijskega
sistema, saj je vsako delovno mesto dostopno prek javnega natecaja, pri
cemer pa je potrebno najprej preveriti notranje zmogljivosti (Brezovsek in
Hacek, 2002);

- napredovanje usluzbencev ne poteka vec po nacelu senioritete, temvec na
podlagi vsakoletnega ocenjevanja dela, ki ga izvaja neposredni nadrejeni;

- uvajanje sistemov disciplinske odgovornosti.

2. 3 Javni usluzbenci in zakon o sistemu plac v javhem sektorju

Podobno kot sistem novega upravljanja javnega sektorja zahteva fleksibilnejse
priblizevanje delovanja javnega zasebnemu sektorju na vseh podrocjih, se to
odraza tudi v sistemu nagrajevanja javnih usluzbencev. Nagrajevanje samo je sicer
po Lipi¢niku (1998: 191-192) sestavljeno iz razlicnih elementov, in sicer procesov
vrednotenja posameznika in njegovega dela, motiviranja s financnimi in
nefinanénimi nagradami, dodatkov, ki za zaposlene pomenijo dodatno
nagrajevanje, sinhronizacije delovanja sistemov nagrajevanja in postopkov
vzdrZzevanja za zagotavljanje ucinkovitosti in proznosti sistema. Dvojnost ucinka

ustreznega nagrajevanja nima bistvenega pomena le v zasebnem sektorju, pac pa

12V &asu priprave te magistrske naloge je bila sprejeta sprememba Zakona o javnih usluzbencih, ki drzavni izpit
kot vstopni pogoj opusca.
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tudi v javnem. Ustrezno nagrajevanje zaposlene motivira k vecji profesionalnosti in
ucinkovitosti v postopkih, ki jih izvaja javni usluzbenec, hkrati pa vecja uspesnost
in ucinkovitost prinasa bolj ekonomicno poslovanje organa, kar bi lahko primerjali z
vecjim dobickom v zasebnem sektorju. Ustrezno nagrajevanje je torej eden od
bistvenih instrumentov upravljanja s ¢loveskimi viri. Zal pa je nujno potrebno
ugotoviti, da v sistemu javnih usluzbencev ni mogoca vsa sirina fleksibilnosti, ki jo
ponuja zasebni sektor, saj je nagrajevanje v javnem sektorju tesno odvisno od
proracunskega financiranja, ki ga kratkoroc¢no ni mogoce ucinkovito prilagajati.
Vecina evropskih placnih sistemov javnih usluzbencev temelji na nacelih enakosti,
razlicnosti in usklajevanja. Nacelo enakosti zagotavlja enako placilo za enako delo
in ga je mogoce najti v fiksnem delu place. Delovna mesta so po vertikali
razporejena na placno lestvico in ovrednotena s koeficienti, ki zagotavljajo
primerljivost zahtevnosti delovnega mesta in placnega nadomestila. Nacelo
razlicnosti skusa upostevati razlike med posameznimi delovnimi mesti, ki so med
seboj sicer lahko primerljiva, vendar so hkrati odvisna tudi od posameznikovega
osebnega polozaja, kakovosti in kolicine individualno opravljenega dela, kar se
doloca v gibljivem delu place. Nacelo usklajevanja pa zagotavlja usklajevanje plac
z zivljenjskimi stroski oz. z gibanjem plac v zasebnem sektorju.

Nov placni sistem se v javnem sektorju v Sloveniji uvaja z Zakonom o sistemu plac v
javnem sektorju. Zakon je bil sicer sprejet leta 2002, vendar je bil po sprejemu ze
veckrat noveliran, v veljavo pa naj bi stopil po sprejemu vseh podzakonskih aktov
in kolektivnih pogodb. Pri vzpostavljanju nove placne zakonodaje so pripravljavci
skusali doseci predvsem ureditev skupnega transparentnega placnega sistema za
vse javne usluzbence in funkcionarje, dolocitev ustreznih pla¢nih razmerij med
javnimi usluzbenci in funkcionarji, gibljivost placnega sistema na podlagi
ucinkovitosti in rezultatov dela ter preglednost in vzdrznost placnega sistema s
stalisca obvladovanja javnih financ.

Placa javnega usluzbenca je v skladu z Zakonom o sistemu pla¢ v javnem sektorju
sestavljena iz osnovne place, dela place za delovno uspesnost in dodatkov. Osnovna
placa je placilo, ki ga prejema javni usluzbenec na posameznem delovnem mestu
za svoje delo, opravljeno v polnem delovnem casu in s pricakovanimi rezultati dela
v posameznem mesecu. V osnovno placo so zajeta tudi pretekla napredovanja

posameznega javnega usluzbenca. Del place za delovno uspesnost se nanasa na
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nadpovprecno  delovno  uspesnost javnega usluzbenca in  predstavlja
najpomembnejsi kratkoroc¢ni fleksibilni motivacijski element, ki naj bi javne
usluzbence spodbujal h kakovostnejsemu opravljanju delovnih nalog''. Dodatki so
del place za opravljanje dela v posebnih pogojih, nevarnostih ali pod posebnimi
obremenitvami, ki niso upostevani pri vrednotenju zahtevnosti delovnega mesta.
ZSPJS je skusal poenotiti visino dodatkov, saj so analize sistema po Zakonu o
razmerjih plac v javnih zavodih, drzavnih organih in organih lokalnih skupnosti
pokazale, da so bili istovrstni dodatki razlicno ovrednoteni, saj so jih praviloma
dolocale in vrednotile posamezne kolektivne pogodbe. V prihodnje nobena
dejavnost javnega sektorja ne bo ve¢ mogla dolocati posameznih dodatkov k pladi,
saj bodo veljali le tisti, doloCeni z zakonom, to pa so: polozajni dodatek, dodatek
za delovno dobo, dodatek za mentorstvo, dodatek za specializacijo, magisterij oz.
doktorat, ¢e to ni pogoj za zasedbo delovnega mesta, dodatek za dvojezi¢nost,
dodatek za manj ugodne delovne pogoje, ki niso upostevani v vrednotenju
delovnega mesta, naziva oz. funkcije, dodatki za nevarnost in posebne
obremenitve, ki niso upostevane v vrednotenju delovnega mesta, naziva oz.
funkcije ter dodatki za delo v manj ugodnem delovnem casu.

Na taksen nacin zastavljeni placni sistem v javnem sektorju naj bi zagotavljal
preglednost in obvladljivost. Klinar (2002: 312) navaja, da vse sodobne ureditve
placnih sistemov v evropskih drzavah izhajajo iz nacela enotnega urejanja plac
javnih usluzbencev. Prek skupnih temeljev urejanja tega podrocja je mogoce
vzpostaviti doloCene okvire resevanja problemov, ki se pojavljajo pri delovanju
javnih usluzbencev, pri ¢emer so misljeni zlasti kadrovski primanjkljaji dolocene
kategorije javnih usluzbencev, izguba dolocenih profilov iz javnega sektorja

oziroma njihovo zaposlovanje v zasebnem sektorju itd.

2. 4 Ucitelj v sistemu javnih usluzbencev

Solstvo je v Sloveniji zagotovo del javnega sektorja, saj k temu napeljuje
ustrezanje vecini kriterijem, ki jih razlicni avtorji opredeljujejo kot »pokazatelje«

javnega sektorja. Tako je brez dvoma mogoce ugotoviti, da Solski prostor deluje v

"'V skladu z ZSPJS lahko del sredstev, namenjenih za delovno uspesnost, znasa najved 5 % vseh sredstev za
place posameznega uporabnika proracuna.
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javni lastnini'?, je financiran iz proracunskih sredstev in drzavno reguliran'. Po
Bucarju (1969) je solstvo ena od »dobrin, ki morajo biti na voljo vsem ljudem« oz.
celo »dobrina, ki jo je ljudem treba zaradi javnih koristi vsiliti«'.
Tako Sola spada med organizacije, ki po Bucarju (1969) opravljajo javno sluzbo, saj
je organ, ki odloca o druzbenih koristih, prepustil izvajanje svojih odlocitev
posebej ustanovljeni organizaciji (Soli), ta odlocitev pa je sprozila posebno, stalno
strokovno dejavnost, pri kateri gre za neposredno delovanje na dolocenem
strokovnem podrocju.
Po Smidovniku (1985) so javne sluzbe tiste, ki zagotavljajo dobrine, do katerih ni
mogoce priti po nacelih trzne menjave, temvec jih mora zagotoviti drzava s svojim
intervencionizmom in regulativhimi mehanizmi.
Poseben polozaj sole (in s tem tudi ucitelja) navaja tudi Barle-Lakota (2002: 104-
105), saj pravi, da Sola ni zgolj uradno pooblascena za prenos znanja, temvec so ji
dana tudi pooblastila za izdajanje javnih listin, na katerih sta posredno opredeljena
obseg in raven uradno priznanega znanja, ki ga je posameznik osvojil. S tem
pooblastilom Sola ohranja izjemen polozaj, ne glede na stevilo in vpliv vseh drugih
subjektov, ki posredujejo znanje. Po svetovni razsirjenosti je Sola primerljiva z
bolnisnicami ali vojasnicami, razlikuje pa se predvsem po nekaj elementih:

- da je solanje v vecini drzav obvezno (vsaj nekaj Casa),

- da sole vkljuujejo dolocen del populacije (praviloma celotno ali vecino

generacije v dolo¢enem starostnem obdobju) dolocen cas,
- da Sole podeljujejo spricevala, s katerimi se dokazuje usposobljenost za
vstop v svet dela.

Ucitelj je torej javni usluzbenec, umescen v sistem javnih usluzbencev in zanj velja
vsaj prvih 21 clenov Zakona o javnih usluzbencih. Drugi pogoji, ki posebej
opredeljujejo njegov status, so doloceni bodisi v podrocni zakonodaji bodisi jih

opredeljuje Kolektivna pogodba za dejavnost vzgoje in izobrazevanja.

12 Velika vetina vzgojno-izobrazevalnega sistema deluje v obliki javnih $ol, le del izobrazevalnega sistema za
odrasle je organiziran v obliki zasebnih institucij, ki pa lahko izvajajo le izobrazevalne programe, ki so si po
zakonu pridobili javno veljavnost.

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

'* Osnovno $olanje je v Sloveniji po Ustavi obvezno.
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V Evropski uniji je status uciteljev precej razlicen: v nekaterih drzavah so drzavni
usluzbenci, tako kot v Sloveniji, v drugih so delavci, ki se zaposlujejo po pogodbah
o zaposlitvi in v skladu s splosno delovnopravno zakonodajo.

Zaposlitev je, kot velja za celotni javni sektor, mogoca na podlagi javnega razpisa,
pred tem pa je ravnatelj Sole dolzan preveriti notranjo razpolozljivost kadrov.
Iskanje uciteljev z javno objavo prostega delovnega mesta Solam zagotavlja
proznost in doloceno avtonomijo, vendar se samo po sebi ne more meriti s
konkurencnim trgom dela, saj je to podrocje praviloma urejeno s posebnimi
predpisi.

Delovni ¢as ucliteljev je praviloma dolocen enako kot za druge javne usluzbence,
zaposlitev za polni delovni ¢as pomeni 40 ur tedensko. Znotraj delovnega Casa pa
imajo uditelji s podro¢no zakonodajo' in sistemizacijo delovnega mesta doloc¢eno
tudi u¢no obveznost, ki predstavlja stevilo ur, ki jih mora ucitelj tedensko preziveti
v razredu z ucenci.

U¢itelji lahko na delovnem mestu napredujejo v plaéne razrede in v nazive'®, pri
cemer je napredovanje v placne razrede bolj ali manj podrejeno sistemu
senioritete, napredovanje v nazive pa predstavlja nekaksen strokovni kakovostni
premik.

Strokovno izobrazevanje in izpopolnjevanje je pravica in obveznost vsakega
ucitelja. Pravzaprav je neprestano strokovno spopolnjevanje za slovenske ucitelje
na nek nacin obvezno, saj je to eden od pogojev, ki jih mora ucitelj izpolniti, ce
zeli napredovati.

V zadnjem casu je bilo izvedenih kar nekaj studij, ki ugotavljajo, da je uciteljski
poklic med zahtevnejsimi znotraj poklicev javnih usluzbencev. Tako je Slivar (2003)
ugotovil, da je ucitelj nenehno izpostavljen tako v razredu pred ucenci kot v stikih
s strokovnimi kolegi, starsi, SirSim okoljem, kjer deluje. Ne glede na evidentno
ugotovljeno zahtevnost pa je med najmanj cenjenimi med javnimi usluzbenci.
Drzava kot univerzalni delodajalec pogosto is¢e nacine, kako bi na ucitelje

prelozila ¢im ve¢ odgovornosti.

'3 Zakon o organizaciji in financiranju vzgoje in izobrazevanja.
1 : v . . . v . .
6 Ureditev $e ni povsem usklajena z Zakonom o sistemu pla¢ v javnem sektorju.
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3. OPREDELITEV KARIERE

Besedo kariera Slovar slovenskega knjiznega jezika opredeljuje kot delovanje,
zivljenje glede na poklicno druzbeno podrocje, po drugi strani pa tudi kot hitro
uveljavitev oziroma uspeh na dolocen podro¢ju. Na podoben nacin je mogoce
besedo zaslediti tudi v tujejezicnih slovarjih, najpogosteje pa je opredeljena kot
pot skozi Zivljenje, nacin poklicnega dela. Do nedavnega se beseda kariera v
slovenskem prostoru ni pogosto uporabljala, saj je iz preteklega rezima prevzela
negativen prizvok, kakrsnega se danes ima beseda karierist (tudi v Slovarju
slovenskega knjiznega jezika). Pogosto je predstavljala izrazito agresiven prodor
proti vodstvenim mestom, najveckrat s pomocjo skrajno vprasljivih metod.

Tako je vecino teoreticnih pristopov k raziskovanju kariere mogoce zaslediti v
psiholoski znanosti, vsekakor pa so enako pomembni tudi socioloski pristopi.
Psiholoska znanost se je pojma kariere v zacetku lotevala kot poklica oz. profesije.
Pri tem je izhajala s stalis¢a, da je odrasel Clovek relativno izgrajena osebnost,
preucevanje razvoja kariere pa naj bi le pripomoglo k doseganju ¢im vecje
usklajenosti med zahtevami delovnega mesta in zahtevami cloveka v obojestransko
zadovoljstvo. V nadaljevanju so se zacele razvijati teorije, ki so predpostavljale,
da bi lahko bila kariera nekaksno gonilo samouresni¢evanja, ukvarjale pa so se
predvsem s tem, kako iz osebnostne rasti posameznika izvleci kar najveC za
organizacijo, v kateri je zaposlen. Med obema psiholoskima pristopoma pa je
mogoce zaslediti teorije, ki so predpostavljale, da je karierna pot posameznika le
del osebnostne strukture posameznika in je zato ni mogocCe spreminjati.
Delodajalec in delovno mesto se ji lahko le v ¢im vecji meri prilagajata.

Socioloska gledanja so kariero pogosto oznacevala s staliS¢a razvijanja druzbenih
vlog predvsem kot posameznikov odziv na druzbene zahteve, pri cemer posameznik
s svojim delovanjem tudi oblikuje druzbo okoli sebe. V sodelovanju z antropologijo
je sociologija v posameznikovi karieri oziroma v njegovem poklicnem nazivu videla
tudi oblikovanje njegovega druzbenega statusa. S staliSCa ekonomistov je na
kariero mogoce gledati zgolj kot na posameznikov odziv na potrebe trga.
Kratkorocno kariera pomeni iskanje in zadovoljevanje zaposlitvenih potreb,

dolgorocno pa nalaganje v Cloveski potencial.
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V svetu postaja raziskovanje razvoja kariere cedalje pomembnejse podrocije.
Teorije upravljanja kariere se v mnogocem razlikujejo, vseeno pa jim je kar nekaj
skupnega. Vsaka od njih prispeva pomembna spoznanja in razumevanja, kako se
kariere razvijajo in kako prihaja do odloCitev v zvezi s posameznikovo kariero. Po
drugi strani pa ni mogoce reci, da obstaja ena sama teorija razvoja kariere, ki bi
zadovoljivo pojasnila vse dejavnike, ki vplivajo na razvoj kariere, kar pravzaprav ne
bi smelo presenecati glede na izjemno kompleksnost procesa in samega pojma.
Konrad (1996: 6) pravi, da »kariera ni samo tehnicni pojem, ki nam pomaga logicno
urejati mnozico del, temvec je perspektiva, s katere oseba celostno interpretira
to, kar se dogaja z njo pri delu in na katero se vezejo posameznikove aspiracije,
vrednote, Custva in koncept samega sebe. Subjektivni pojem kariere povezuje in
osmisljuje preteklost, sedanjost in prihodnost. Poleg sekvence delovnih pozicij je
za razumevanje kariere potrebno poznati tudi sekvence percepcij, stalis¢ in
vedenj.«

»Razvoj zivljenjske kariere sva definirala kot razvoj samega sebe skozi vse zivljenje
s pomocjo interakcije in integracije vlog, polozajev ter dogodkov v Zivljenju osebe.
Beseda Zivljenjska je bila v Casu razvoja pojma zivljenjske kariere uporabljena
zato, da bi se osredotocili na celotno osebo — clovesko kariero. Beseda kariera je
opisovala oziroma se je nanasala na vloge, v katerih se znajde posameznik, in na
njegovo okolje ter dogodke, tako nacrtovane kot nenacrtovane, ki se zgodijo v

njegovem zivljenju.« (Gysbers v Javrh, 2006).

3. 1 Starejse teorije o karieri

Za starejse teorije, ki so skusale opredeljevati pojem kariera, je znacilno precej
enodimenzionalno razumevanje koncepta razvoja kariere. Greenhaus in sodelavci
(2000) pravijo, da so starejsi koncepti kariero pogosto opredeljevali kot oznako za
napredovanje, ki je lahko pomenila strukturalno lastnost zaposlitve ali delovnega
okolja in je bila pravzaprav pot napredovanja znotraj ene zaposlitvene moznosti,
lahko pa tudi zgolj lastnost posameznika brez povezanosti z organizacijo. Druga
moznost, ki so jo ponujali starejsi koncepti pojmovanja kariere, je predstavljala
profesionalni status, ki ga je ponujala sam poklic, ki ga je posameznik opravljal.

Doloceni poklici so ze sami po sebi predpostavljali karierni razvoj, kot npr. zdravnik

25



ali odvetnik. Podobno opredelitev ponuja tudi tretja moznost starejsih konceptov
razvoja kariere, to pa naj bi bila stabilna poklicna pot znotraj ene zaposlitvene
moznosti, predvsem kot pot napredovanja, npr. v vojski.

Potreba po raziskovanju razvoja kariere je pravzaprav nastala zaradi silovite
industrializacije v poznem 18. in zgodnjem 19. stoletju. Industrialci so potrebovali
cedalje bolj izurjene delavce, pogosto so postajale poleg znanja, ki ga je nekdo
pridobil, pomembne tudi njegove sposobnosti ali celo prirojene znacilnosti. V
Evropi je angleski raziskovalec Francis Galton v letih 1874 in 1883 objavil dve
Studiji o Clovekovih sposobnostih (Cvetko, 2002: 19), v istem casu pa je Wilhelm
Wundt ustanovil prvi eksperimentalni laboratorij za preucevanje clovekovega
vedenja, s ¢imer je psihologija postala uradna znanost. Galton je predpostavljal,
da obstaja nekaksna splosna clovekova intelektualna sposobnost, ki je sestavljena
iz posameznih zaznavnih spoznanj. Kmalu se mu je pridruzil James McKeen Cattell,
ki je pri Wundtu opravljal doktorat, in skupaj sta razvila veliko preizkusnih
instrumentarijev, ki jih je Cattell imenoval testi inteligentnosti. S testi sta merila
sposobnosti zaznavanja, kot npr. sposobnost razlikovanja velikosti, barv, tez,
sposobnosti vidnega in slusnega zaznavanja, reakcijske c¢ase, spominske sposobnosti
in Se mnoge druge mentalne in fizicne sposobnosti. Zagotovo lahko recemo, da so
bili ti inStrumenti predhodnica danasnjim testom sposobnosti in testom poklicnih
interesov.

Prvi pravi test sposobnosti sta izdelala francoska razvojna psihologa Alfred Binet in
Theodore Simon, in sicer tako imenovano Binet-Simonovo lestvico, ki se, seveda
prirejena in prilagojena, uporablja se danes. S pojavom Woodworthovega testa
osebnostnih znacilnosti leta 1920 in Strongovega vprasalnika poklicnih interesov
leta 1927 so bili v poznih dvajsetih letih 20. stoletja postavljeni temelji za uspesno
merjenje in razlikovanje posameznikovih sposobnosti in psiholoskih znacilnosti.
Prvi, ki se je zacel sistematicno ukvarjati prav z vprasanjem vodenja kariere, je bil
Frank Parsons, ki je leta 1908 prevzel vodenje Urada za poucevanje imigratov. V
svoji knjigi »lzbira poklica«, ki jo je objavil leta 1909, je zapisal, da optimalni izbor
poklicne poti obsega tri nivoje: poznavanje sebe, poznavanje delovnega okolja in
metodo, kako dosec¢i ¢im vecje ujemanje med osebnostnimi znacilnostmi in
zahtevami delovnega okolja. Parsons je ugotovil, da se posamezniki razlikujejo

glede na poklicne interese, potrebe in vrednote, da se tudi delovha mesta
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razlikujejo glede na zahtevnost in glede na koli¢ino in obliko nagrajevanja in da je
poklicno zadovoljstvo neposredno povezano s stopnjo ujemanja med

posameznikovimi znacilnostmi in posebnostmi delovnega mesta.

3. 1. 1 Parsonsova teorija

Frank Parsons je "zasluzen za to, da je karierno svetovanje postalo nujni sestavni
del moderne psihologije poklicnega usmerjanja in psiholoskega svetovanja.” (Pope
in Sveinsdottir v Patton in McMahon, 2006). Mnogi drugi avtorji mu priznavajo
oCetovstvo modernega vodenja kariere, vplivi njegovega dela pa so Se danes
prisotni v marsikaterem teoreticnem in prakti¢nem pristopu k raziskovanju razvoja
kariere. Kot ze receno, je Parsonsov najvecji dosezek prepoznava treh elementov,
ki so kljucni za izbiro karierne poti oz. za njen razvoj:
* jasno razumevanje posameznikove osebnosti, staliS¢, sposobnosti, interesov,
zmoznosti, omejitev in drugih psiholoskih kvalitet;
* poznavanje zahtev in pogojev za uspeh, prednosti in slabosti, priloznosti in
obetov posameznega delovnega okolja;
= popoln uvid v odnose med obema skupinama elementov.
Parsons je Zzelel priti do najbolj verodostojnih ugotovitev glede prve skupine
elementov, zato je sestavil vprasalnik, s katerim bi bilo mogoce anketirano osebo
klasificirati z veliko verjetnostjo. Parsons je za izpolnjevanje vprasalnika predvidel
15 minut, kar je z danasnjega stalis¢a izjemno malo Casa. Kasneje je razvil prvi
samoocenitveni vprasalnik, ki je vseboval veC kot 100 vprasanj in naj bi ga
posameznik izpolnil pred pogovorom s poklicnim svetovalcem.
Temeljito poznavanje zahtev delovnega okolja Se dandanes predstavlja enega od
izjemno pomembnih dejavnikov v uspesnem vodenju kariere, saj sodobni poklicni
svetovalci uporabljajo klasifikacije posameznih poklicev z njihovimi temeljitimi
opisi, zahtevami, potrebami po izobrazevanju in usposabljanju ipd.
Parsonsov koncept popolnega uvida v odnose med obema skupinama elementov pa
naj bi bil po mnenju Herra in Cramerja (v Patton in McMahon, 2006) njegov najvecji
in najbolj trajen prispevek k raziskovanju pojma kariere. Kljub temu da nikoli ni

natancno razlozil, kaj naj bi konkretno ta uvid predstavljalo, se zdi, da je kot
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temeljne za uspesen razvoj kariere postavljal kognitivne procese in analiticne
sposobnosti.

Ceprav je bilo Parsonsovo delo pogosto povezovano s stalis¢i logi¢nih pozitivistov,
se to ne ujema najbolje z njegovim poudarjanjem osebnostnih in medosebnostnih
dejavnikov v procesu odlocanja na karierni poti. Taksne poglede bi bilo primerneje
pripisati konstruktivistom, saj je bil Parsons po mnenju O Briena (v Patton in Mc
Mahon, 2006) “"zagovornik mladih, Zensk, revnih in prizadetih” in je zato dajal
prednost individualnemu pristopu v poklicnem svetovanju s poudarkom na socialni
pravicnosti pri samem svetovanju.

Parsonsov prispevek vsekakor predstavlja prvi konceptualni okvir za odlocanje v
razvijanju kariere. Sam je upal, da bodo posamezniki, ki aktivho sodelujejo pri
odlocanju o poteku njihove kariere, bolj zadovoljni s svojim delom in uspesnejsi pri
doseganju delovnih rezultatov, s tem pa se bodo posredno znizali stroski dela

njihovih delodajalcev.

3. 1. 2 Teorija Johna Hollanda

Teorija Johna Hollanda je zasnovana na nekaterih predpostavkah:

1. Osnovni faktor pri izbiri poklica je posameznikova osebnost.

2. Profil interesov je le odsev osebnosti.

3. Posamezniki razvijejo stereotipske poglede na poklice oz. zaposlitve in ti
pogledi igrajo kljucno vlogo pri izbiri poklica.

4. Posameznik si izbere poklic, ki je skladen z njegovo osebnostjo in bo omogocal
izrazanje stalis¢ in vrednot. Tesnejsa kot je povezanost, vecja je verjetnost za
uspeh in zadovoljstvo.

Menil je, da je osebnost rezultat interakcije med podedovanimi znacilnostmi, ki so

kljucne za razvoj posameznih interesov, in dejavnostmi, ki jim je posameznik

izpostavljen. Kot rezultat interakcije je navedel Sest Cistih tipov osebnosti, in

sicer: realisticni, raziskovalni, umetniski, druzbeni, podjetniski in konvencionalni.

Realisticni tip: pristop do okolja je objektiven, konkreten, blizu mu je fizi¢no oz.

mehani¢no resevanje tezav. lzogiba se nalogam, ki bi zahtevale intelektualen

pristop, umetniske ali druzbene sposobnosti. Je slab vodja, materialisticen, mozat,
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nedruzaben in Custveno stabilen. Nagnjen je k tehni¢nim poklicem, kmetijstvu oz.
k vsem poklicem, ki terjajo ro¢ne spretnosti, delu s stroji, fizicnim aktivnostim ...

Raziskovalni tip: v okolju deluje predvsem na podlagi intelektualne obdelave

podatkov, rad uporablja besede in simbole. lzogiba se druzabnim situacijam, je
nedruzaben, introvertiran in vztrajen. Rad ima znanstvene in teoreticne naloge, pa
tudi ustvarjalne aktivnosti kot npr. kiparjenje, slikanje ali glasbo ...

Umetniski tip: v okolju se izraza z umetniskimi formami in izdelki. Zanasa se na

subjektivne vtise, je nedruzaben, podredljiv, obcutljiv, impulziven in zazrt vase.
Rad ima poklice, povezane z glasbo, umetnostjo, igralstvom, ne mara pa opravil,
pri katerih pride do izraza fizicna moc.

Druzbeni tip: rad dela z drugimi ljudmi. Deluje v socialnih interakcijah v
izobrazevanju, terapevtskih ali religioznih okoljih. Sebe vidi kot druzabnega,
olikanega, prijetnega, odgovornega in uspesnega.

Podjetniski tip: izraza pustolovske, dominantne in impulzivne kvalitete. Je

prepricljiv, verbalno izrazit, ekstrovertiran, samozavesten in agresiven. Rad ima
poklice, povezane s prodajo in upravljanjem, kjer lahko vodi in dominira nad
drugimi. Potrebuje priznanje in moc.

Konvencionalni tip: potrebuje druzbeno priznanje. Dober vtis ustvarja s tem, da je

spodoben, druzaben, kontroliran in neizviren. Rad ima pisarniSko delo, dobro
opredeljene in stabilne aktivnosti. Sebe vidi kot mozatega, dominantnega, strogega

in stabilnega. Kaze vecjo nadarjenost za matematicne probleme kot za verbalne.

Holland je predpostavil tudi, da obstaja Sest vrst delovnega okolja, ki ustrezajo
Sest tipom osebnosti. Vsak posamezni tip naj bi si izbiral tisto delovno okolje, ki
najbolje ustreza njegovim osebnostnim znacilnostim, kar pa je vcasih mogoce le z
vodeno intervencijo, ki pa je zasnovana na popisu interesov. Posameznik lahko
izkazuje enega, dva ali vseh Sest tipov osebnosti, stopnjo njihove izrazenosti pa je
moc ovrednotiti s pomocjo t. i. Holandovega heksagonalnega modela.

Hollandova teorija je zelo priljubljena med praktiki v Severni Ameriki. To je
predvsem posledica enostavnosti uporabe, morda pa tudi dostopnosti testnih
materialov, ki omogocajo tudi samovrednotenje. Testiranci imajo obcutek, da bodo
po izpolnjevanju preprostega vprasalnika dobili odgovore na vprasanja glede

usmerjanja kariere, da se bodo lahko uvrstili v doloceno kategorijo z najbolj
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primernimi zaposlitvami. Seveda resni¢nost ni tako preprosta. Odlocanje o karieri
je mnogo bolj zapleteno in ni vedno tako enoznacno, saj ni ene najboljse
kategorije. V posameznikovem zivljenju so spremembe, ki jih ni mogoce
predvideti, povzrocijo pa lahko spremembe osebnostne strukture — ceprav le le-ta

precej stabilna — in spremembe poklicnih profilov.

3. 1. 3 Razvojne teorije

Razvojne teorije so se po Breckovi (2002: 22-24) zacele pojavljati v 50-ih letih
prejsnjega stoletja, karierni razvoj pa predpostavljajo kot kontinuiran proces, ki

poteka vse zivljenje.

Teorija zaposlitvenih moznosti

Teorijo zaposlitvenih moznosti je oblikoval Ginzberg s sodelavci. Teorija
predpostavlja, da je izbira poklica in kariere razvojni proces. Ni torej mogoce
govoriti o odlocitvi za poklic, pa¢ pa o zaporedju odloCitev, ki so razporejene v
daljSem casovnem obdobju, proces pa se zaklju¢i s kompromisom. V razvoju
posameznik spoznava sebe, svoje potrebe, sposobnosti in druge osebnostne
lastnosti, uci pa se tudi o realnem okolju in o moznostih, ki jih le-to daje. Ker
poteka nenehno iskanje ravnotezja med posameznikovimi sposobnostmi in izzivi
okolja, mora na koncu priti do kompromisa med tem, kar posameznik Zzeli, in
tistim, kar ponuja okolje.

Proces so avtorji kronolosko razdelili na tri obdobja, in sicer: fantazijsko, obdobje
poskusnih izbir in obdobje realistic¢nih izbir.

Fantazijsko obdobje naj bi trajalo od Sestega do enajstega leta starosti. V tem
obdobju otrok zacne razmisljati o poklicu, ki bi ga zelel v prihodnosti opravljati,
predstave pa so mocno podvrzene vplivu okolja (starsi, ucitelji, vrstniki ...). V tem
obdobju otrok ni sposoben preceniti svojih sposobnosti, zato v njegovih predstavah
ni omejitev.

Obdobje poskusnih izbir naj bi trajalo od dvanajstega do priblizno sedemnajstega
leta starosti. V tem obdobju se mladostnik zacenja zavedati, da pred njim stojijo

poklicne izbire. Zave se, da mora poiskati resitev in pri tem pricakovano
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zadovoljitev potreb v prihodnosti upostevati bolj kot trenutne ugodnosti (Lapajne,
1997: 24). Ker so odlocitve v tem obdobju zelo pod vplivom subjektivnih ocen o
lastnih sposobnostih, veljajo bolj za poskus kot za realne izbire. Razvojnost znotraj
te faze so nekateri razdelili na Sstiri obdobja, in sicer fazo interesov, fazo
sposobnosti, fazo vrednot in prehodno fazo, ki vodi v obdobje realisti¢nih izbir.

V obdobju realisticnih izbir za vecino posameznikov pride do kompromisa med
sposobnostmi posameznika in zahtevami okolja'’. Prvi del tega obdobja so avtorji
poimenovali fazo eksploracije, ko posameznik povezuje zelje s sposobnostmi ter z
druzbenimi in osebnimi vrednotami, pri tem pa preizkusa zacasne izbire v realnosti.
Rezultati teh poskusov posameznika privedejo v fazo kristalizacije, v kateri se
oblikuje dokaj jasen vzorec poklicnih izbir, ki je zasnovan na uspehih in neuspehih
prejsnje faze. Posameznik v fazi kristalizacije precej dobro ve, katere vrste
poklicev predstavljajo dober kompromis in katere slabega. Ko je vzorec izdelan,
sledi faza specifikacije, v kateri se posameznik odloci za poklic, ki ga bo opravljal.
V zacetku so avtorji trdili, da je postopek izbir ireverzibilen, v kasnejsih izdajah pa
je Ginzberg zapisal, da so na podlagi stevilnih eksperimentov spremenili to mnenje.
Z ireverzibilnostjo so namrec pojasnili samo prvo izbiro, proces vodenja kariere pa
traja vse zivljenje, zato se posamezne faze lahko ponavljajo ali celo spreminjajo.
Vsekakor pa je najvecCja uporabnost Ginzbergove teorije zaposlitvenih moznosti

prav v svetovanju mladostnikom pred realisticnim obdobjem.

Teorija kariernega razvoja kot uresnicevanje koncepta o sebi

Teorijo je skoraj 60 let razvijal in dopolnjeval Donald Super. Kot Ginzbergov
podiplomski Student je menil, da ima Ginzbergova teorija nekaj sibkih tock, zaradi
katerih je ni mogoce uporabljati dovolj univerzalno. Menil je, da so Ginzbergova tri
zivljenjska obdobja zasnovana preozko, zato jih je raztegnil v pet obdobij, dodal
pa je tudi posamezne faze v zaposlitveni karieri posameznika, ki se pojavljajo v
posameznem zivljenjskem obdobju.

Od rojstva do priblizno 14. leta starosti naj bi potekalo obdobje rasti, od 15. do 24.
leta je obdobje raziskovanja, ki obsega podfaze, in sicer kristalizacijo,

specifikacijo in implementacijo, od 25. do 44. leta obdobje uveljavitve, ki obsega

'" Nekateri do uvida kompromisa med sposobnostmi in zahtevami okolja ne pridejo nikoli.
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podfaze, in sicer stabilizacijo, konsolidacijo in napredovanje, od 45. do 64. leta
obdobje utrditve, ki obsega podfaze vzdrzevanja, prenove in dodajanja, ter
obdobje izpreganja po 65. letu starosti s podfazami upocasnjevanja, nacrtovanja
upokojitve in upokojitve.

Eksperimentalno je namrecC ugotovil, da se posameznikove poklicne izbire in
kompetence, situacije, v katerih zivijo in nenazadnje njihovi obcutki o sebi
spreminjajo glede na starost in izkusenost. Poudarjal pa je, da ni nujno, da
posameznik gre skozi vsa obdobja in vse podfaze, saj lahko dolocene situacije
Zivljenjsko oz. karierno pot zaustavijo'®, lahko pa tudi povzroéijo ponavljanje
posameznih obdobij ali podfaz, npr. novo raziskovanje, novo utrjevanje.

Super je menil, da za posameznika ne obstaja ena sama idealna karierna pot,
temvec imajo ljudje Sirok izbor moznosti, od katerih so lahko vse povsem ustrezne,
aktualna izbira pa bo odvisna od kombinacije posameznikovih znacilnosti in
znacilnosti situacije. Kljucni pojem Superjeve teorije se navezuje na uresnicevanje
koncepta o sebi, ki predstavlja subjektivno obcutenje sposobnosti, interesov,
vrednot in moznosti ter njihove integracije v zivljenjske procese. To subjektivno
obcutenje se lahko v mnogocem razlikuje od objektivno izmerjenih lastnosti
posameznika, pri ¢emer daje stopnja ujemanja predstavo o realnosti. Za vsako
vlogo v zivljenju lahko obstaja svoj koncept o sebi in vsota teh konceptov sestavlja
samopodobo.

Ugotovil je, da je vecina ljudi usposobljenih za vecje stevilo poklicev in da vsak
poklic zahteva karakteristiCen vzorec sposobnosti in osebnostnih znacilnosti,
katerega meje so tako zabrisane, da so v njem lahko uspesni posamezniki, ki se po
znaCilnostih precej razlikujejo. Vsekakor bo posameznik, katerega osebne
karakteristike so bodo v najvecji meri ujele z zahtevami delovnega mesta, verjetno
najuspesnejsi, vendar to ne pomeni, da ne bi mogel biti uspesen tudi kdo drug,
katerega karakteristike niso tako optimalne.

Podoba kariernega vzorca'® posameznika je po Superju odvisna od
socioekonomskega statusa starsevske druzine, mentalnih sposobnosti, Solanja,
spretnosti, osebnostnih znacilnosti, stopnje zrelosti njegove kariere ter priloZnosti,

ki jih ponuja zivljenje. Uspeh pri obvladovanju zahtev poklica oz. konkretnega

'8 Npr. bolezen, poskodbe, prekinitev delovnega razmerja in podobno.
1 Karierni vzorec predstavlja npr. poklicni nivo, ki ga je nekdo dosegel, pogostost menjavanja sluzb, stabilnost v
poklicu, trajanje posamezne zaposlitve in podobno.
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delovnega mesta je na vseh stopnjah kariernega razvoja odvisen od posameznikove
pripravljenosti in motiviranosti za spopad s temi zahtevami. Zrelost kariere je
psihosocialni konstrukt, ki oznacuje stopnjo posameznikovega poklicnega razvoja
na kontinuumu Zivljenjskih obdobij od obdobja raziskovanja do obdobja izpreganija.
Z druzbenega stalisa bi zrelost kariere lahko operacionalizirali s primerjanjem
razvojnih nalog, na katere posameznik naleti, s pricakovanimi v doloCenem
starostnem obdobju. S psiholoskega stalis¢a pa bi bilo mogoce zrelost kariere
opredeliti s primerjavo med posameznikovimi konkretnimi kognitivhimi in
Custvenimi sposobnostmi za resevanje zahtevnih poklicnih nalog s sposobnostmi, ki
bi jih moral imeti, da bi taksne naloge uspesno resil.

Po Superju je posamezniku mogoce pomagati pri razvoju njegove kariere, in sicer s
podporo pri razvijanju njegovih sposobnosti raziskovanja in izbiranja, s pomocjo pri
odkrivanju posameznikovih interesov, z odkrivanjem njegovih mocnih in Sibkih tock

ter z izgrajevanjem pozitivhe samopodobe.

Levinsonova teorija

Levinsonova teorija sloni na kronoloskem opredeljevanju posameznih faz zivljenja,
ki se zaCnejo v zgodnjem otrostvu in se nadaljujejo v pozna odrasla leta,
predvideva pa, da se razvoj nikoli v Zivljenju ne zaustavi. Podlago za teoreticna
razmisljanja je nasel v biografskih intervjujih s 40 odraslimi ameriskimi moskimi,
starimi med 35 in 45 let, ki so po poklicu profesorji, novinarji, pisatelji, poslovnezi
in tovarniski delavci. Bioloski intervjuji so trajali od ene do dveh ur, vsak subjekt
pa je bil intervjuvan sSest do desetkrat. Vprasanja so se osredotocala na mnenje
posameznika o njegovem zivljenju v odrasli dobi, vsebovala pa so tudi teme o
posameznikovem okolju® in o posameznikovih kljucnih trenutkih ter preobratih v
zivljenju. Levinsonov koncept strukture zivljenja je sestavljen iz stabilnih obdobij
in tranzicijskih obdobij, ki so v razvoju umescena med stabilna. Predvideval je, da
se v stabilnih obdobjih posameznik odlo¢a o pomembnih vprasanjih in s tem skusa
izboljsati in utrditi svoj Zzivljenjski status, v tranzicijskih pa sicer prezivlja vec
Casa, vendar so namenjena ponovni oceni polozaja in pripravi na morebitno novo

spremembo.

%% Subjekti so morali poroéati o $olanju, veroizpovedi in prakticiranju vere, o politiénih prepri¢anjih.
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Model vsebuje pet osnovnih razvojnih faz: predodraslo (od 0 do 22 let), zgodnjo
odraslo (od 17 do 45 let) srednjo odraslo (od 40 do 65 let), pozno odraslo (od 60 do
85 let) in "zelo pozno" odraslo?' (ve¢ kot 80 let). Prehod iz ene dobe v drugo je
ogromen razvojni korak in zahteva vecletno tranzicijsko obdobje, kar pojasni tudi
precejsnje prekrivanje med posameznimi obdobji.

Levinsonovo prvo odraslo obdobje se imenuje zgodnje odraslo tranzicijsko obdobje
in temelji na krizi identitete in zmedenosti vlog mladega odraslega. V tem obdobju
mlajsi odrasli izkusi prvo neodvisnost in zapusti dom. To je tranzicijska faza, ker
oznacuje konec adolescence in zacCetek odraslosti. Naslednje obdobje bo stabilno,
ko si bo odrasli izbral vlogo, postavil cilje in gradil zivljenjsko okolje; v tem
obdobju mlad clovek sanjari o uspehu v prihodnosti, o karieri, druzini in statusu.
Levinson je bil tudi preprican, da ima lahko prisotnost mentorja ali starejsega
ucitelja v tem obdobju velik vpliv na izbiro kariernih poti.

Naslednje obdobje, ki ga je mogoce razdeliti na dve fazi, se imenuje tranzicija
tridesetih let. V prvem delu mlad clovek razmislja o svoji karieri in preteklih
uspehih, hkrati pa tudi nacrtuje prihodnost, tako status in kariero kot tudi
druzinsko Zivljenje. Za drugi del te faze je znacilno umirjanje, posameznik Cuti
potrebo o uveljavitvi v druzbi, v karieri in v druZinskem Zivljenju. Cetrto fazo je
Levinson poimenoval "postati sam svoj Clovek”. V tem obdobju ce clovek pocuti
oviranega s strani avtoritet, ki nastopajo v njegovem Zivljenju. Zeli si veljo
neodvisnost, s katero pa pride tudi vecja odgovornost in tezja bremena. Hkrati pa
je to obdobje lahko konfliktno, ko se mora odgovoren in uveljavljen odrasli
posloviti od mladostneza, kakrsen je bil pred kratkim. Prav ta konflikt pa vodi v
najpomembnejso tranzicijsko fazo, imenovano tranzicija srednjih let, ki naj bi
trajala priblizno od 40. do 45. leta starosti. V tem obdobju skusa posameznik
ovrednotiti svoje preteklo Zivljenje in ponovno oceniti svoje cilje, kar lahko
pripelje do drasti¢nih sprememb Zivljenjskega sloga in povsem na novo postavljenih
ciljev, navadno pa manjse spremembe posameznika tudi notranje izpolnijo in
usmerijo v bolj zadovoljujoci smeri.

Levinson meni, da se Clovek razvija vse zivljenje, Cetudi poznejsim fazam ni vec

namenil take pozornosti.

! Viri v angleskem jeziku to fazo imenujejo "late late adulthod".
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3. 1. 4 Teorije ucenja

Teorije ucenja slonijo na predpostavki, da je karierni razvoj odvisen predvsem od

posameznikovega ucenja (Brecko, 2002: 25-27).

Krumboltzeva teorija socialnega ucenja

Krumboltzeva teorija socialnega ucenja pri izgrajevanju kariere je zasnovana na
teoriji socialnega ucenja ameriskega psihologa Alberta Bandure, ki pravi, da se
Clovek u¢i na podlagi opazovanja drugih ljudi pri njihovem vedenju, pri cemer iz
opazovanja izloca informacije, jih predeluje, nekatere ponotranji in jih kasneje
uporablja pri svojem vedenju. Teorija kot nekatere nujne kognitivhe dejavnike, ki
sodelujejo v procesu ucenja, izpostavi npr. sposobnost za uporabo simbolov ter
sposobnost nacrtovanja dogodkov. Skozi uporabo simbolov naj bi posameznik
pretvarjal svoja opazovanja v ponotranjene modele vedenja, ki bodo vodili njegova
delovanja v prihodnosti ali pa bodo sluzili kot testni model za odlocanje o
pravilnosti izbire delovanja v prihodnosti. Bandura je svojo teorijo zasnoval na
vzajemnem sodelovanju treh pomembnih faktorjev: vedenju, okolju in notranjih
dejavnikih, ki vplivajo na zaznavanje in delovanje. Odnos med temi tremi faktorji
je znan kot reciprocni determinizem.

Krumboltz kot pomembne za oblikovanje kariere navaja stiri faktorje:

1. Genetska nadarjenost in posebne sposobnosti — nekatere prirojene lastnosti
lahko posameznika ovirajo pri razvoju njegove kariere (npr. spol, rasa ali
celo zunanji izgled), prav tako lahko skrajne meje razvoja karierne poti
postavijo nadarjenosti, ki so vsaj delno prirojene (npr. nadarjenost za
glasbo, fizicno koordinacijo).

2. Pogoji okolja in s tem povezani dogodki — ta faktor vsebuje vse vplive, ki jih
posameznik ne more neposredno nadzorovati, vplivajo pa nanj prek okolja, v
katerem zivi, nekatere postavljamo ljudje sami (kot npr. zaposlitveni zakoni,
ekonomske situacije ...), drugi pa so povsem naravnega izvoda (npr.
podnebni pogoji, obstoj naravnih virov ...).

3. Priucene izkusnje — vse predhodne izkusnje, ki jih je posameznik pridobil z

ucenjem, vplivajo na proces ucenja. Krumboltz sicer priznava veliko
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kompleksnost procesa ucenja, vendar pa prepoznava samo dva tipa ucenja:
instrumentalno ucenje (situacije, v katerih posameznik neposredno deluje
na okolje, da bi proizvedel dolocen rezultat) in asociativno ucenje (situacije,
v katerih posameznik opazuje modele, primerja dva dogodka ali namisljeno
reagira).

4. Nabor usposobljenosti — gre za usposobljenosti, ki jih posameznik aktivira,
ko je udelezen v povsem novi nalogi (npr. delovne navade, sposobnosti
zaznavanja in podobno).

Posameznik je neprestano soocen z ucnimi izkusnjami, njegova reakcija pa ima
posledice, ki se lahko izrazajo v obliki nagrad ali kazni, kar nanj povratno vpliva.
Medsebojno delovanje med ucenjem in reakcijami na posledice delovanja oblikuje
enkratnost vsakega posameznika.

Krumboltzeva teorija socialnega ucenja je torej zasnovana na ideji, da posameznik
v zZivljenje vstopa z dolocenimi prirojenimi potenciali. V odras¢anju se bo srecal z
razlicnimi dogodki (socialnimi, ekonomskimi, kulturnimi in podobno) in v stikih s
temi dogodki se bo ucil ter hkrati uporabljal znanja in vescine, ki jih je osvojil v
preteklih srecanjih. Posameznikove reakcije na dogodke privedejo do povratnih
informacij s strani drugih, ki so udelezeni v dogodkih??, kar posamezniku daje
obcutek uspeha ali neuspeha. Vsota vseh reakcij bo vplivala na posameznika
vsakokrat, ko se bo moral odlocati o novih vprasanjih ali problemih in s tem
povecCevala moznosti za izbiro uspesnih akcij in zmanjsevala moznost za izbiro
neuspesnih. Taksen proces ucenja je vsezivljenjski proces, saj se posameznik

neprestano spreminja v neprestano spreminjajocem se okolju.

Kolbova teorija ucnih stilov

Po Kolbu ucenje kot osrednja cloveska aktivnost poteka v stirih fazah, ki si cikli¢no
sledijo ena drugi: konkretna izkusnja pripelje do opazovanja in razmisljanja o
izkusnji, na podlagi tega pa pride do formiranja abstraktnega koncepta, ki se
udejanji v novi situaciji. Reagiranje v novi situaciji privede do nove izkusnje in tako

se krog zakljuci oz. ponovi. Kolb (1984) je trdil, da se krog lahko zacne v katerikoli

2 Pomembno je poudariti, da gre tu lahko za povratno informacijo s strani nekoga, ki posamezniku sluzi kot
vzor in tu nastopi vloga vzgojitelja ali ucitelja.
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od stirih faz in da bi pravzaprav na model morali gledati kot na kontinuirano spiralo
in ne kot na krog.

V prvi fazi posameznik izvede doloceno akcijo in nato opazuje ucinek v sami
situaciji. V drugi stopnji mora razumeti te ucinke v tem dolocenem primeru, da bi
lahko v prihodnosti v enakih okolis¢inah izvedel enako akcijo in vnaprej vedel,
kaksni bodo ucinki. V tretji fazi bo razumel generalni princip, v katerem se zgodi
isti primer, da bo lahko v Cetrti fazi znanje uporabil, ko bo nastopila povsem nova
situacija.

Kolb je trdil, da je za ucinkovito ucenje nujno potrebno imeti stiri razlicne
sposobnosti:  sposobnost  konkretne izkusnje, sposobnost razmisljujocega
opazovanja, sposobnost abstraktne konceptualizacije in sposobnost aktivnega
eksperimentiranja. Vsako sposobnost je postavil v svoj pol in s tem ustvaril model,
v katerem se posameznik s pomocjo vprasalnika umesti na kontinuum med
nagnjenostjo h konkretnim izkusnjam na eni strani in abstraktnim
konceptualizacijam na drugi ter na kontinuum med nagnjenostjo k aktivhemu
eksperimentiranju na eni strani ter razmisljujo¢im opazovanjem na drugi. Na
podlagi tega modela je Kolb s sodelavci identificiral Stiri osnovne ucne stile:

1. Konvergentni ucni stil — prevladujeta abstraktna konceptualizacija in
aktivno eksperimentiranje; velike sposobnosti prakticne aplikacije idej,
posameznik je neCustven s preprostimi interesi;

2. Divergentni ucni stil — prevladujeta konkretna izkusnja z razmisljujocim
opazovanjem; velike sposobnosti predstavljanja, generaliziranja in videnja
stvari iz razli¢nih zornih kotov, zanimanje za ljudi, Siroki kulturni interesi:

3. Asimilativni ucéni stil — prevladujeta abstraktna konceptualizacija in
razmisljujoCe opazovanje; velike sposobnosti za ustvarjanje teoreticnih
modelov, odlikuje se v induktivhem misljenju, bolj kot ljudje posameznika
zanimajo abstraktni koncepti;

4. Akomodacijski ucni stil — prevladujeta konkretna izkusnja in aktivno
eksperimentiranje; najvecje sposobnosti v fizicnem resevanju problemov,
posameznik se odlikuje po trenutnih reakcijah na okolis¢ine, probleme

resuje intuitivno.
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Po Kolbu so delovna mesta prilagojena enemu uénemu stilu. Ce posameznik zaseda
delovno mesto, ki z nalogami zahteva ucni stil, ki ga on najbolje obvladuje, je pri
delu uspesen in zadovoljen. Ce pa mora pri delu uporabljati uéni stil, v katerem ni
najboljsi, je moznosti, da bo uspesen, veliko manj.

Prispevek Kolbove teorije ucnih stilov k razvoju kariere je precejsen, saj je izdelal
prvo tipologijo, tako da posameznike deli na praktike, mislece, teoretike in
aktiviste (Brecko, 2006: 60). Posameznik naj bi se torej za karierno pot odlocal na
podlagi prevladujocega nacina misljenja in lastnega uc¢nega stila, hkrati pa lahko na

podlagi Kolbovih ucnih stilov organizacije prilagajajo delo in u¢enje posamezniku.

3. 1. 5 Driverjev model kariernih vzorcev

Micheal Driver pravzaprav ni postavil klasicne teorije kariernega razvoja, pac pa se
je ukvarjal z raziskovanjem modelov oblikovanja kariere. Ugotovil je namrec, da bi
bilo mogoce karierne poti razvrstiti v stiri osnovne tipe. Klju¢ni elementi za
tipologijo karier so: cCas kariernega izbora, trajnost izbora, smer karierne
spremembe in osnovni motiv (Cvetko, 2002: 37):

1. Navpicna ali vertikalna kariera. Temeljni vzorec te vrste kariere je
vzpenjanje po lestvici na poslovodnem ali strokovnem podrocju. Samo
podrocje kariere je izbrano zelo zgodaj in se ne menja, ¢e posameznik v to
zamenjavo ni prisiljen. Na poslovodnem podroc¢ju lahko poteka vzpenjanje
znotraj ene organizacije ali znotraj podobnih organizacij, na strokovnem
podrocju pa znotraj poklica. Kot motivatorji za ta vzorec kariere sluzijo npr.
denar, ugled, status.

2. Prehodna ali horizontalna kariera. Za to vrsto kariere je znacilno pogosto
menjavanje delovnih mest na priblizno enakem nivoju zahtevnosti. Ljudje,
ki razvijajo to vrsto kariere, so zazeleni v vsaki organizaciji, saj so navadno
zelo Siroko usposobljeni. Najpogosteje jih vodi zelja po neodvisnosti, radi
imajo spremembe, nocejo pa prevzemati odgovornosti, vse to pa lahko vodi
v tezave pri prepoznavanju njihove poklicne identitete.

3. Stalna ali stabilna kariera. Za posameznike s stabilno kariero je znacilno, da

najpogosteje vse zivljenje ostanejo znotraj enega poklica ali podrocja dela.
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Cenijo varnost, ne marajo sprememb, napredovanje po lestvici pa jim ne
predstavlja izziva.

4. Spiralna ali cikli¢na kariera. Ciklicni vzorec kariere traja od pet do deset let.
V tem casu posameznik deluje znotraj enega poklicnega podrocja, potem ga
zamenja, lahko pa zgolj prevzema nove naloge oziroma menja delovna
mesta na poklicnem podrocju. Najbolj ceni raznolikost, kreativnost in s tem
povezano osebnostno rast, preizkusiti se zeli v razlicnih sposobnostih,

posamezen cikel pa lahko vkljucuje tudi vzorce vertikalne kariere.

3. 2 Noveijse teorije o karieri

Skozi zgodovino znanstvenega ukvarjanja s kariero so teorije prehajale od bolj
staticnih pogledov na posameznika do vse bolj razvojnih. Na posameznika se je
zacelo gledati kot na osebnost, ki se razvija in zori vse Zzivljenje, pri tem pa
oblikuje lastne odlocitve, ki vplivajo na njegovo kariero. Posameznik postaja
sredisCe razmisljanj o karieri, Se posebno zato, ker locevanje med poklicnim in
zasebnim postaja vse tezje, oba dela posameznikovega zivljenja postajata

nelocljivo povezana.

3. 2. 1 Spoznavne teorije

Razvoj spoznavnih modelov v psihologiji poklicnega svetovanja odraza tisto, kar je
Borgen (v Patton in McMahon, 2006) poimenoval spoznavha revolucija, saj je
krepila idejo, da so posamezniki aktivni oblikovalci svojega razvoja. Vsekakor gre
za stalisSCe, ki je nasprotno determinizmu psihoanalitikov in behavioristicnemu

pogledu na cloveka kot posledico druzbenega oblikovanja.

Teorija spoznavno-informacijskega postopka (CIP - Cognitive information processing

approach)
Teorija spoznavno-informacijskega postopka je zasnovana na teorijah o spoznavnih

procesih in poudarja njihovo pomembnost v razvoju kariernih teorij. Prvi model je

opisal Peterson s sodelavci med leti 1991 in 1996, osnovan pa je na treh kljucnih
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faktorjih, po katerih je povpraseval in jih opredelil Ze Parsons: to so
samospoznanje, poklicno znanje in odlocanje o karieri. Osnovni namen avtorjev
modela je bil pomo¢ posameznikom, da bi postali boljsi v resevanju problemov in
oblikovanju ugodnejsih resitev v trenutkih, ko karierna pot to od njih zahteva.
Teorija spoznavno-informacijskega postopka je bila torej naravnana precej
prakticno.

Peterson je model konceptualiziral kot koncentricne kroge, ki se Sirijo od
notranjega, najmanjsega, ki predstavlja karierni problem, do zunanjega, ki
predstavlja zivljenjski slog. Vmesni krogi predstavljajo paradigme, kot so resevanje
kariernega problema, odlocanje na karierni poti in razvoj kariere. Avtorji so
poudarjali, da resevanje problemov vedno vkljuCuje spoznavne in Ccustvene
procese, hierarhija procesiranja informacij pa naj bi bila zasnovana v obliki
piramide, pri ¢emer naj bi bili podrocji samospoznanja in poklicnega znanja
temeljni pri dnu piramide. V sredini piramide naj bi se nahajale spretnosti
procesiranja informacij, ki si sledijo v krogu, sestavljale pa naj bi jih sporocilo
(prepoznava problema), analiza (identificiranje povezanosti komponent problema),
sinteza (iskanje alternativ), vrednotenje (razvrscanje alternativ po prednosti) in
izvedba (oblikovanje strategij). Peterson je menil, da so navedene spretnosti
splosne in niso znacilne le za resevanje kariernih problemov, pac¢ pa tudi za
resevanje tezav v vseh zivljenjskih situacijah.

V vrhu piramide naj bi se nahajali visji spoznavni procesi ali metaspoznavni procesi,
ki vplivajo na podrocje procesa izvedbe. Opisane so kot "razmisljanje o
razmisljanju” in sluzijo spremljanju, nadzoru, vodenju in usmerjanju funkcij
nizjega reda oz. tako pridobivanju, shranjevanju in priklicu informacij kot tudi
izvedbi spoznavnih strategij za reSitev problema. Osnovne metaspoznavne

komponente naj bi bile samogovor, samozavedanje in opazovanje ter nadzor.
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Slika 3.2.1.1: Pet stopenj cikla uporabe spretnosti procesiranja informacij v
postopku odlocanja v karieri (Peterson, Sampson in Reardon, 1991 v Patton in
McMahon, 2006)

Zunanja ali notranja
zZnamenja problemov

A

v
Sporocilo (prepoznavanje

A 4

problema)
4
Izvedba Analiza
(oblikovanje strategij (identificiranje
povezanosti komponent
'y problema)
y

Vrednotenje Sinteza

(razvrscanje alternativ po B (iskanje alternativ)

prednosti)

Avtorji poudarjajo, da ni nujno, da bi vsak posameznik pri vsaki odlocitvi na
karierni poti moral skozi celoten cikel. Posameznik, ki je orientiran k
implementaciji in je o nacinu implementacije resitve ze odlocen, se osredotoca le
na fazo izvedbe in ostale faze preskoci.

Najvecji ocitek kritikov teorije spoznavno-informacijskega postopka je v tem, da
predstavljeni model ne pojasnjuje nekaterih bistvenih vprasanj, ne dotika se na
primer interakcije med posameznikom in okoljem, prav tako ne odgovarja na
vprasanja, v katerih obdobjih se posamezne spretnosti procesiranja informacij

razvijajo, Se posebno se to zdi pomembno za spretnosti visjega reda.

3. 2. 2 Brownov holisticni model

V srediscu Brownove teorije so vrednote, umescene v Sirsi razvojni koncept znotraj

okolja, v katerem posameznik eksistira. V osnovi so vrednote "prepricanja, ki jih
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posameznik dozivlja kot standarde, po katerih bi moral delovati" (Brown, 2003 v
Patton in McMahon, 2006). Na Brownovo pojmovanje vrednot je s svojim delom
vplival Rokeach (1973), ki pravi, da posameznik presoja svoja dejanja in dejanja
drugih glede na osnovni nabor prepri¢anj oziroma vrednot, ki so pomembne ne le v
izboru zivljenjskih vlog, temvec tudi za stopnjo zadovoljstva, ki izhaja iz teh vlog.
Brown trdi, da so pricakovani rezultati najpomembnejsi motivacijski dejavnik pri
odlocanju in da so vrednote temelj, na podlagi katerega se posameznik odloca,
kateri rezultati so zanj pomembnejsi od drugih. V svoji teoriji kariernega razvoja se
je Brown osredotocil na delovne in kulturne vrednote, oboje pa je prepoznal kot
kriticne dejavnike v procesu razvoja karierne poti posameznika.
Osnova Brownove teorije je koncept, po katerem vsak posameznik razvije relativno
majhno Stevilo vrednot, ki narekujejo spoznavne, Custvene in vedenjske vzorce.
Posameznik se v zivljenju s strani druzine, prijateljev in medijev srecuje s
sporoCili, ki so nosilci vrednot. To pomeni, da se vrednote razvijajo pod vtisom
interakcije med podedovanimi znacilnostmi in izkusnjami. Kulturno ozadje, spol in
socioekonomski status vplivajo na priloznosti in socialno interakcijo, zato obstaja
veliko razlicnih vrednot tako znotraj posameznih socialnih podskupin kot med
njimi.
Vrednote se izkristalizirajo, ko jih je posameznik sposoben poimenovati in
opredeliti ter ko mu omogocajo, da z njimi ovrednoti svoje vedenje v primerjavi z
vedenjem drugih. Ko so vrednote izkristalizirane, jih posameznik lahko tudi rangira
in po Brownovem mnenju (Brown v Patton in McMahon, 2006) imajo ljudje, ki so
oznaceni kot "izjemno funkcionalni’, zelo jasno opredeljene vrednote in njihovo
pomembnost. Najpomembnejse vrednote so tudi najizrazitejsi dejavniki, ki
odlocajo pri izbiri med posameznimi moznostmi, pri cemer ima posameznik vec
alternativnih poti, ki bodo zadovoljile njegove vrednote. Tako je verjetnost, da bo
posameznik zadovoljen, visja, ko se moznosti ujamejo z njegovimi vrednotami.
Brown je v zvezi z kariernim razvojem in zivljenjskimi cikli predpostavil tudi sedem
bistvenih teoremov:

1. Pri posameznikih, ki visoko cenijo individualizem in hkrati tudi delovne

vrednote, so le-te najbolj pomemben dejavnik pri kariernih odlocitvah;

vendar morajo biti delovne vrednote zelo jasno opredeljene in ovrednotene.
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2. Posamezniki, pri katerih je mocno izrazena socialna vrednota in prihajajo iz
druzine in okolja, v katerem so prav tako mocno izrazene socialne vrednote,
v procesu odlocanja za poklic delujejo v skladu z vplivom, ki jih ima okolje
nanje ali pa diametralno nasprotno.

3. Kulturne vrednote in njihova manifestacija vsaka zase ne omejujejo procesa
poklicnega kariernega odlocanja.

4. Ker se sistemi vrednot med moskimi in Zenskami ter med ljudmi iz razli¢nih
kulturnih okolij razlikujejo, posamezniki v poklic vstopajo v razlicnih
kategorijah.

5. Proces izbire poklica vsebuje serije ocen posameznikovih sposobnosti in
vrednot, vescin in spretnosti, ki so nujno potrebne za dosego uspeha v
dolocenem poklicu ter delovnih vrednot, ki jih moznosti pri izbiri poklica
zadovoljijo.

6. Uspeh v poklicu je odvisen od poklicnih vescéin in spretnosti, pridobljenih s
formalnim in neformalnim izobrazevanjem, od poklicnih nadarjenosti,
sodelovanja v poklicni vlogi in stopnje diskriminacije, ki ji je posameznik ne
glede na socialna razmerja izpostavljen.

7. Delo v poklicu je do neke mere rezultat ujemanja med kulturnimi in
delovnimi vrednotami delavca, nadzornikov in sodelavcev.

Teorija je poudarjala predvsem mnenje, da razlicne vloge, ki jih prevzema
posameznik kot druzbeno bitje, zadovoljujejo razlicne vrednote. "Rezultat
interakcije vlog je zadovoljstvo v Zivljenju, ki ni zgolj sestevek zakonske zveze,
poklica, zaposlitve, prostega Casa in zadovoljevanja drugih posameznih vlog, kot bi

jih gledali loceno.” (Brown in Crace, 1996 v Patton in McMahon, 2002)

3. 2. 3 Teorija samoucinkovitosti

Teorija samoucinkovitosti ali teorija druzbeno-spoznavnega kariernega razvoja
(SCCT) izhaja neposredno iz Bandurove (1986) druzbeno-spoznavne teorije. Lent,
Brown in Hackett (v Patton in McMahon, 2006), avtorji te teorije, so upostevali
tako pomembnost izkusenj, pridobljenih z ucenjem, kakor tudi vpliv genetskih
faktorjev in pogojev okolja na karierne odlocitve. Poudarjali so, da druzbeno-

spoznavna teorija sega prek meja vedenjskih vzorcev, pridobljenih z u¢enjem ali
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pogojevanjem. Teorija samoucinkovitosti se osredotoca na specificne spoznavne
posrednike, ki vplivajo na izkusnje ucenja. Osredotoca se na vprasanja, v kakSnem
medsebojnem odnosu so interesi, sposobnosti in druge relevantne variable v
okolis¢inah, v katerih osebni in okoljski vplivi narekujejo odlocCitve v zvezi s
kariero. Druzbeno spoznavne teorije poudarjajo, da je posameznik v teh procesih
aktiven udelezenec.

V srediscu teorije samoucinkovitosti je vprasanje o treh tesno povezanih, vendar
samostojnih procesih: kako se razvijajo karierni in akademski interesi, na kaksen
nacin prihaja do odlocitev o karieri in izvrsevanja le-teh ter na kaksen nacin je
dosezen ucinek izvedbe. Za razumevanje medsebojnega delovanja vseh treh
procesov je potrebno poznati Bandurov koncept trojnega modela kavzalnosti med
tremi druzbeno-spoznavnimi variablami (samoucinkovitost, pricakovanja in osebni
cilji) in posameznikovimi znacilnostmi, kot npr. spol, etnic¢na pripadnost.

Po Banduri (1986) samoucinkovitost ustreza posameznikovim prepricanjem glede
sposobnosti organiziranja in izvrSevanja primernih aktivnosti za doseganje
predvidenih ucinkov. Druzbeno-spoznavne teorije predvidevajo, da
samoucinkovitost ni staticna splosna znacilnost, temveC bolj neprestano
spreminjajo¢ nabor vedenj o sebi, odvisnih predvsem od osebnostnih, vedenjskih in
okoljskih faktorjev. Pricakovanja odrazajo prepricanja o najbolj verjetnih
posledicah dolocene aktivnosti, osebni cilji pa dolocajo, katere aktivnosti bo
posameznik izvedel za dosego tocno dolocenega rezultata. Navedene tri druzbeno
spoznavne variable druga na drugo dinamicno delujejo pri samoomejevanju in
vzdrZzevanju posameznikovega vedenja, Se posebno pa so usmerjene v razvoj
interesov, izbire kariere in vedenja, povezanega s kariero.

Teorija samoucinkovitosti domneva, da samoucinkovitost in pri¢akovani rezultat
pomembno vplivata na karierne interese, saj posameznik razvija interes za
aktivnost, za katero verjame, da jo je sposoben izvajati, in verjame, da bo rezultat
te aktivnosti cenjen. Prav tako pa bodo usmerjeni interesi, pozitivno prepri¢anje o
samoucinkovitosti in pozitivne izkusnje z rezultati dela promovirali cilje, ki bodo
posameznika motivirali za nadaljnje udejanjanje. Taksen zaokrozen niz se bo na
podlagi pozitivnih izkusenj nadaljeval, v primeru negativnih izkusenj pa bo
posameznik vanj vnesel popravke. Avtorji teorije poudarjajo, da "taksni nizi

potekajo nepretrgoma skozi vse zivljenje, verjetno pa so najbolj intenzivni in imajo
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najvecji vpliv na posameznika v ¢asu pozne adolescence in zgodnje odraslosti, po
tem obdobju pa se klju¢na podrocja interesov stabilizirajo" (Lent, Brown, 1996 v
Patton in McMahon, 2006).
Izbira kariere predstavlja delovanje interesov, ki posameznika usmerjajo k
dejavnostim, ki podpirajo te interese, za kar pa je potrebno tudi spodbudno okolje.
Literatura s podrocja ugotavljanja zadovoljstva s poklicem izpostavlja, da izbor
kariere ne predstavlja vedno interesov posameznika in da okoljski faktorji niso
vedno spodbudni. V poskusu, da bi bila teorija druzbeno-spoznavnega kariernega
razvoja integrativni model, poleg samoucinkovitosti in pri¢akovanih rezultatov
nasteva Se vrsto dejavnikov, ki posredujejo med interesi in izborom karierne poti,
deli pa jih v dve vecji skupini:

1. oddaljeni vplivi, kot npr. priloznosti za razvoj sposobnosti, socializacijski
procesi, povezani s kulturno ali spolno vlogo, posameznikove priloznosti za
opazovanje kariernih modelov, ki pripomorejo k oblikovanju druzbenih
spoznanj in interesov;

2.  bliznji vplivi, kot npr. emocionalna in financna podpora pri izbiri doloCene
opcije, dostopnost zaposlitve na podrocju izrazenega interesa, ki nastopajo v
kriticnih trenutkih posameznih odlocitev.

Teorija samoucinkovitosti poudarja tudi pomen vedenja, povezanega s kariernim

nastopanjem in vztrajnost oziroma stabilnost karierne izbire, pri cemer igra

pomembno vlogo povezanost med sposobnostmi in  socialno-spoznavnimi
variablami?>. Odnosi med njimi so povratni in tvorijo zanko, spretnost pri
obvladovanju posamezne naloge bo vplivala na razvoj prihodnjih zmoznosti,
posredno pa tudi na samoucinkovitost in pricakovane rezultate. Le-ti vplivajo na
revizijo ciljev, ki si jih posameznik zastavlja in jih na podlagi novih pridobljenih

zmoznosti uresnicuje.

3. 3 Teorija kariernih sider

Edgar H. Schein je razvoj kariere predstavil kot nikoli koncan proces razvoja dveh
glavnih komponent, posameznika in organizacije, v kateri posameznik deluje,

delovanje obeh pa je omejeno in pogojeno z vplivanjem okolja. Na razvoj kariere

» Samouc¢inkovitost, pri¢akovani rezultati in zastavljeni cilji.
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je gledal kot na dvosmerni proces, v katerem organizacija socializira posameznika,
posameznik pa s tem, ko v organizacijo vnasa spremembe, vpliva nanjo. Delovno
mesto si Schein predstavlja kot tridimenzionalni prostor, v katerem potekajo
karierni premiki: hierarhi¢ni premiki, ki pomenijo napredovanje, horizontalni ali
funkcionalni premiki, pri katerih gre za pridobitev visje strokovnosti oziroma
ekspertize, in premiki, ki se kazejo v vecji pripadnosti in lojalnosti organizaciji
(Brecko, 2006). Posameznikove potrebe so povezane s potrebami organizacije in le
vzajemno zadovoljevanje oziroma dopolnjevanje potreb vodi do zadovoljnega in
ucinkovitega posameznika.

Potrebe pri posamezniku izvirajo iz njegovih stalis¢, vrednot in sposobnosti, iz
osebnostne usmerjenosti na teh podrocjih, kar je Schein poimenoval kot karierna
sidra. V longitudinalni studiji je opazoval 44 diplomantov, ki so studij zakljucili
10—12 let pred vkljucenostjo v raziskavo, in nasel pet kariernih sider, s katerimi bi
lahko pojasnil njihove karierne odlocitve. Ugotovil je, da je karierno sidro nekaksna
posameznikova podoba o samem sebi, tj. njegov pogled na to, kaj je, kaksen je in
kaksen hoce biti. To predpostavlja, da poskusa posameznik svoje zivljenje osmisliti
tudi na poklicnem in ne zgolj na zasebnem podrociju.

1. Tehnic¢no/funkcionalno sidro — posameznika zanima predvsem tehnicna
usposobljenost za opravljanje dela, pomembna mu je le strokovnost.

2. Managersko sidro — posameznik je nagnjen k vodenju, morebitna tehnicna
usposobljenost je le pot do vodenja. Navadno posameznika odlikuje
sposobnost analiticnega resevanja problemov v okoljih, v katerih niso znane
vse informacije, sposobnost medosebnega vplivanja in nadzora ter
dovoljsnja Custvena proznost, da v kriznih situacijah ostanejo ucinkoviti.

3. Sidro varnosti in stabilnosti — posameznik se zaradi potrebe po varnosti in
stabilnosti zaposlitve prilagaja zahtevam organizacije, organizaciji Zeli
zaupati. Mnogi vse zivljenje ostanejo v isti organizaciji, v primerih
pomanjkanja izrazenosti managerskega sidra uspeha ne vidijo v hierarhicnih
premikih in lahko imajo obcutek neuspeha.

4. Sidro avtonomije in neodvisnosti — posameznik ne zeli biti zavezan pravilom
organizacije, samostojnost in neodvisnost mu pomenita toliko, da lahko

zivljenje v organizaciji dojema kot vsiljivo. Posameznike z mocno izrazenim
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sidrom avtonomije in neodvisnosti je mogoce najti v manjsih podjetjih ali
kot samostojne ustvarjalce.

5. Sidro ustvarjalnosti — posameznik cuti potrebo po izgraditvi neCesa novega,
vkljucuje se v nove projekte, pogosto je z novostmi pripravljen tvegati. Ima
podjetniskega duha, posel ga zaposluje le tako dolgo, dokler je nov, potem
se pogosto navelica.

Na podlagi nadaljnjih raziskav je Schein predlagal se tri sidra in domneval, da
posameznikovo vedenje vodi vec sider hkrati.

1. Sidro temeljne identitete — posameznika vodi Zelja po pripadanju doloc¢eni
poklicni identiteti, navadno so to delovna mesta nizje zahtevnosti,
pripadnost pa je izrazena z uniformo ali katerim drugim navzven vidnim
znakom.

2. Sidro predanosti — posameznik Zeli pomagati drugim, odlikuje ga vescina
medosebnega komuniciranja, najbolj tipicna poklica z mocno izrazenim
sidrom sta zdravnik in ucitelj.

3. Sidro modi, vpliva in nadzora — posameznika zanimajo poklici, v katerih je
sidro lahko najbolj izrazeno, to so politika, uciteljstvo ali duhovnistvo. To
sidro je lahko del managerskega sidra, ni pa nujno.

Schein je "karierno sidro" opisal kot "sindrom talentov, motivov, vrednot in stalisc,
ki dajejo stabilnost in smer posameznikovi karieri. Sidro izvira iz zgodnejsih
izkusenj v karieri in odraza posameznikovo dojemanje samega sebe glede na lastni
talent in sposobnosti. Koncept sidra se kaze pri posamezniku kot oblikovanje
glavnega motiva in vrednot, ki si jih posameznik prizadeva uresniCiti v karieri
(Schein v Cvetko, 2002).

Vendar pa so individualne razlike le temeljna komponenta, razvojni vidik teorije pa
poudarja interakcije med individualnimi potrebami in zahtevami organizacije. "Kar
kariero dela tako zapleteno, je to, da jo lahko gledamo z vidika posameznikovega
razvijanja njegovih zivljenjskih vzorcev dela, lahko jo vidimo kot poklic oziroma
doloceno pot (angl. path), kateri naj ljudje sledijo, ustvarja pa jo organizacija."
(Schein v Javrh, 2006).

Organizacije so delodajalci in viri razvoja kariere, ki nacrtujejo zaposlovanje,
premescanje, zamenjave, nenazadnje odpuscanja, skrbijo za razvoj delovnih mest

ter ustrezno okolje za ucinkovito in uspesno razresevanje delovnih nalog.
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Posamezniki pa so oblikovalci lastnih karier; v zgodnjem obdobju morajo
razreSevati vprasanja vzpostavljanja sodelovanja, soustvarjanja v organizaciji, v
srednjem obdobju dileme, v kaj se usmeriti, prepoznati in vzpostaviti sidrisce svoje
kariere, v poznem pa vprasanja mentorstva, svetovalne funkcije, ter na koncu,
kako prepustiti delo mlajsim. Usklajevalni procesi, ki potekajo med posameznikom
in organizacijo, so nujni pri rekrutiranju, izbiri, namestitvi, usposabljanju,

nagrajevanju, preoblikovanju delovnega mesta, svetovanju, upokojitvi ...
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Slika 3.3.1: Scheinov pogled na kompleksnost razvoja kariere, povzeto po E. H.

Schein: Career dynamics, Human Resource Planning and Development: A basic

model, 1978, (v Javrh, 2006)
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Podobno kot Super (v Patton in McMahon, 2006)** tudi Schein razvoj kariere
opredeljuje v zaporedju obdobij kot pripravljalno delovno obdobje, zacetno
delovno obdobje, poskusno delovno obdobje (ali srednje), stabilno delovno
obdobje (ali pozno) in obdobje upokojitve.

Obdobje zgodnje kariere se zacne z vstopom, ko posameznik sprejme zaposlitev,
prek socializacije, s katero prevzema vrednote in stalisSCa delovne organizacije, se
nadaljuje do obojestranskega sprejetja, ko posameznik ugotovi, da zmore
opravljati delo, da ga delo izpolnjuje in da je delovna organizacija sprejemljiva za
sicersnje njegove vrednote in prepri¢anja. Ker pa so odnosi vedno dvosmerni, se v
tem casu delovna organizacija preprica, ali ima posameznik za delo dovolj
nadarjenosti, dovolj motivacije, da bo lahko tvorno prispeval k napredku celotne
organizacije. Zgodnja kariera je torej nekaksno "tipanje" med posameznikom in
organizacijo, Schein oba procesa primerja s pogajanjem, ki se zakljuci s sklenitvijo
"izvedljive psiholoske pogodbe”. Le-ta se sicer skozi vsa karierna obdobja
spreminja, lahko tudi v bistvenih tockah, saj gre za nenehen proces pogajanj, ki
temeljijo na predpostavkah, pricakovanjih prihodnosti, stopnji verodostojnosti
obljubljenega ter dejanskih dogodkih, ki se odvijajo v ¢asu trajanja odnosa.

Po vstopni fazi ter fazi zgodnje kariere se posameznik zacne stabilizirati, zacne
utrjevati polozaj; v tem obdobju prihaja tudi do napredovanj. Posameznik lahko
napreduje hierarhic¢no po vertikali dolocene organizacije, kar vkljucuje rast place.
Druga vrsta napredovanja vsebuje funkcionalno oziroma tehni¢no dimenzijo, je
horizontalno in predstavlja premike znotraj posameznega podrocja dela; lahko gre
tudi za drugo kariero, kadar so spremembe dela velike. Tretja moznost pa je
napredovanje proti srediscu poklica ali organizacije. Najveckrat gre za horizontalni
premik, pri katerem posameznik dobi status starejsega, izkusenejsega clana, lahko
dobi nove zadolzitve, ki so navadno povezane z novim dostopom do informacij. V
tem obdobju se posameznik tudi najbolj izobrazuje oziroma usposablja za nove
naloge in za nova delovna mesta.

V poznem obdobju razvoja kariere se razmerje pocasi obraca, obremenitve
posameznika se zmanjsujejo, organizacija pa ga poskusa c¢im bolj uspesno

nadomestiti.

* Superjevi karierni vzorci so: rast. raziskovanje (kristalizacija, specifikacija in implementacija), uveljavitev
(stabilizacija, konsolidacija in napredovanje), utrjevanje (vzdrZevanje, prenova in dodajanje) in izpreganje
(upocasnjevanje, nacrtovanje upokojitve in upokojitev).
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Slika 3.3.2: Kompleksnost usklajevalnih procesov med potrebami posameznika in

potrebami organizacije v kontinuumu karierne poti (Schein v Javrh, 2006):

POTREBE ORGANIZACIJE

USKLAJEVALNI PROCESI

Primarno sprozi in vodi delovna organizacija

L

Nacrtovanje zaposlovanija:
Strateski nacrt poslovanja
Nacrtovanje delovnih mest in vliog
"Manpower" - nacrtovanje in
popisovanje Cloveskih virov

\
T

Nadrtovanije razvoja in rasti:
Popisovanje delovnih nacrtov
Sledenje in ovrednotenje
razvojnih aktivnosti

Analiza dela

Rekrutiranje in izbiranje

Uvajanje, socializacija, zacetno
usposabljanje

Oblikovanje dela in delovnih dolocil

\

Nacrtovanje postopnega
razreSevanja delovnih obveznosti

in upokojitve

Nadzorovanje in instruiranje
Ocenjevanje uspesnosti in
presojanje potencialov
Organizacijske nagrade
Napredovanje in drugi premiki na
delovnem mestu

Usposabljanje in razvojne moznosti
Karierno posvetovanje, skupno
nacrtovanje kariere in spremljanje

\

Nacrtovanje zamenjave in
prezaposlovanija

Nadaljnje izobraZevanje in ponovno
usposabljanje

Preurejanje dela, obogatitev dela
in menjavanje dela

Alternativne poti dela in
nagrajevanja

Nacrtovanje upokojitve in
svetovanje

\

Obnovitev inventure Cloveskih virov
Programi usposabljanja za nove
(nadomestne) kandidate

Objava prostega delovnega mesta
Ponovna analiza dela in vlog

Nov krog rekrutiranja

POTREBE POSAMEZNIKA

Poklicna ali zaposlitvena odlocitev

——
\

Vprasanja zgodnje kariere:
Lociranje podrocja delovanja
posameznika

Vkljucevanje v organizacijo
Postajati produktiven
Uvidevanje izvedljive karierne
prihodnosti

—

Vprasanja srednje kariere:
Lociranje kariernega sidra in
osredotocenje kariere okoli njega
Odlocanje ali bo "specialist” ali
"generalist”

/
\

Vprasanja pozne kariere:
Mentorstvo

Izraba izkusenj in modrosti
Opuscanje in upokojitev

Novi ¢loveski viri iz organizacije ali
od zunai
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3. 4 Hubermanov model uciteljske kariere

V nasprotju z nedavno preteklostjo, ko je prevladovalo prepricanje, da je mogoce
poucevanje izboljsati z razvojem boljsih metod poucevanja, z usposabljanjem
uCiteljev za ucinkovitejSe vodenje razredne dinamike, za aktivno ucenje,
sodelovalno ucenje in ucenje na primerih dobre prakse, se strokovnjaki na podrocju
vzgoje in izobrazevanja cedalje bolj zavedajo, da so ucitelji sami tisti, od katerih
je odvisno uspesno in ucinkovito ucno okolje. Nacin poucevanja temelji tudi na
uciteljevem ozadju, na njegovi biografiji, na njegovih upanjih in sanjah,
priloznostih in prizadevanjih ter njegovih strahovih in frustracijah. Vse to vpliva na
posameznikovo kariero kot kariero ucitelja. Najbolj znano delo s podrocja
raziskovanja uciteljevega kariernega razvoja je petletna raziskava, ki jo je na 160
uciteljih v sekundarnem izobrazZevanju izvedel Michael Huberman (1993) z uporabo
usmerjenega intervjuja, ki je s posameznim uciteljem trajal pet do Sest ur. Taksna
kombinacija kvantitativne in kvalitativne analize je Hubermanu omogocila
prepoznavo razlicnih poti, ki jih uberejo uciteljske kariere.

Prezivetje in odkritje sta bila pojma, ki sta v raziskavi najpogosteje oznacevala Cas
zgodnje kariere. Vidik prezivetja bi bil lahko izrazen kot Sok realnosti poucevanja,
razmik med ideali in dnevnimi realnostmi v razredu. Na drugi strani pa odkritje
oznacuje entuziazem, ki ga posameznik obcuti na zaletku profesionalne poti,
ponos, ko se posameznik kot ucitelj prvi¢ sooci z ucenci, in ponos nad pripadnostjo
uciteljskemu cehu.

Pri spontanem opisovanju obcutkov pri prvem stiku z razredom in poucevanjem je
veliko respondentov porocalo o preprostih zacetkih, prav tako veliko pa jih je svoje
profesionalne zacetke opisovalo kot tezavne in bolece izkusnje. Enostavni zacetki
so bili povezani z obcutkom odkritja in entuziazmom (odprtost, ustvarjalnost) ter
dobrim odnosom z ucenci, tezavne izkusnje pa z iztrosenostjo ter borbo s poskusi in
napakami. Zenske so porocale o teZavah pri uravnotezevanju med profesionalnim in
zasebnim Zzivljenjem, moski pa o obcutkih nadzorovanosti s strani izkusenejsih.
Zanimivo je bilo tudi, da so tisti, ki so v poklic vstopili mlajsi, pogosteje porocali o
tezavnejsih zacetkih kot tisti, ki so delovne izkusnje prej nabirali kot ucitelji v

nizjih razredih.

52



Te zacetne faze po Hubermanovem mnenju sovpadajo s tistim, ¢emur klasicna
literatura s podrocja razvoja kariere poimenuje profesionalna socializacija.

Tudi naslednja faza sovpada s t. i. fazo stabilizacije. V tem obdobju se posamezniki
z obcutkom vecje samostojnosti in neodvisnosti trdneje zavezejo poucevaniju.
Pojavijo se prvi obcutki zadovoljstva s pripadnostjo skupnosti uciteljev, izraza se
usklajen nabor pedagoskih spretnosti in ucnih pripomockov za posamezni nivo
poucevanja. Bolj fenomenoloske studije to fazo opredeljujejo kot bolj sprosc¢eno s
povecanim psiholoskim ugodjem. S fazo stabilizacije so se povezovali tudi pojmi
ustalitev, uveljavitev, integracija, ucinkovitost in strokovnost. Ucitelji so kot
pogoje za uspesno stabilizacijo nastevali zavezanost poklicu, ki za nekaj let odlozi
razmisljanja o menjavi poklica; doseganje mojstrstva tako na stopnji, ki jo ucitelj
poucuje, kot v predmetu, ki ga poucuje; lastna razvitost poucevalnih tehnik, tehnik
za obvladovanje razreda, primeren izbor didakti¢nih pripomockov; uspesna
uskladitev profesionalnih in zasebnih odgovornosti, ravnotezje med delom in
prostim ¢asom. Zanimivo je, da je vecina uciteljev, vkljucenih v raziskavo, to fazo
opisovala kot najbolj pozitivno. Zdi se, da je vecina uciteljev, vkljucenih v
raziskavo, dozivela fazo stabilizacije. TakSna enotnost dozivljanja kariere pa ni
znacilna za nadaljevanje. Izkazalo se je namrec, da se uciteljska kariera po fazi
stabilizacije razvija v dveh smereh, cilj obeh pa je doseci vecji vtis na razred. Prva
je peljala v obdobje preizkusanja raznolikosti, druga pa je bila bolj institucionalna
in je skusala najti napake sistema, ki so zmanjsevale vpliv na razred. To obdobje
lahko pri ambicioznejsih in tistih, ki se bojijo zapasti v razredno rutino, vodi v
zavestno odlocitev za administrativne odgovornosti.

Ta faza predstavlja srednjo kariero, v kateri se ucitelji torej lahko usmerjajo v
preizkusanje raznolikosti, v poklicno aktivnost ali pa na nek nacin za¢nejo dvomiti v
lastne sposobnosti in ponovno ocenjevati lastno vrednost. Kateri so bistveni
sprozitelji in dejavniki za to, po kateri poti bo krenil posamezni ucitelj in v kaksno
Sirino razvoj kariere na tej tocki lahko gre, ni povsem jasno in enotno. Pri fazi
negotovosti in dvoma vase lahko razpon izraznosti sega od tesnobnih obcutkov
rutiniranosti do resne krize v kariernem razvoju. Zanimivo je, da je Huberman

pogostost te oblike faze zaznal pri uciteljih, ki so bili udelezeni v reformah
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Solskega sistema v Svici v letih med 1962 in 1974, pri cemer so ti uéitelji® reformo
pogosteje obcutili kot brezplodno.

Naslednjo fazo Huberman opisuje kot fazo "jasnosti in Custvene odmaknjenosti”, ki
predvideva, da so za vecino uciteljev problemi premagani. Tudi druge studije, ki
opisujejo to fazo, uporabljajo izrazoslovje, ki se nanasa na obcutenja sproscenosti,
manjse zaskrbljenosti zaradi tezav v razredu, vendar tudi manjse angaziranosti in
manjse predanosti delu. Za to fazo je znacilno tudi odmikanje v odnosih do
ucencev, za kar pa so pogosto odgovorni kar ucenci sami, saj gre v tej fazi za
ucitelje, ki niso vec¢ zacetniki, vsako leto pa se sooCajo z enako staro generacijo
ucencev in je torej starostna razlika med njimi vsako leto vecja. Nekateri drugi
avtorji so porocali, da so v tem Zzivljenjskem obdobju uciteljske kariere zaznali tudi
loceno fazo "konzervativnosti’, za katero naj bi bilo znacilno povecanje
dogmaticnosti, vecja preudarnost, vecji odpor do sprememb, bistveno zmanjsanje
profesionalnih ambicij, zadovoljstvo z dosezenim, vecja inertnost. Kljub temu da
Huberman sam ni dokazal taksne drugacne modalnosti te faze, jo je vnesel kot del
modela.

Hubermanov model uciteljske kariere se zakljuCuje s fazo izpreganja, za katero je
znacilno postopno umikanje iz profesionalnega zivljenja in zmanjsano vlaganje v
poklic. V raziskavi je bilo identificiranih veC stopenj izpreganja. Zmanjsevanje
kariernih ambicij se lahko zacne Ze v predhodni fazi "jasnosti", v fazi
"konzervativnosti" pa je umikanje mogoce zaznati bolj kot funkcionalno
marginalizacijo na ravni sole oz. Solskega sistema, saj se taksni ucitelji pogosto ne
strinjajo z nac¢inom vodenja Sole ali z na¢inom vodenja Solske politike. Umik je

lahko bolj ali manj izrazit, bolj ali manj intenziven®.

» To je izrazilo kar 40 % vseh intervjuvanih.
26 Bolj izrazit in hitrej$i umik je bil zaznan pri ugiteljih, ki so kariero konéevali nezadovoljni in zagrenjeni,
pocasne;jsi pa je bil pri zadovoljnejsih, ki so svoje interese le preusmerjali od profesionalnih k zasebnim.
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Slika 3.4.1: Shematicen prikaz Hubermanovih faz uciteljske kariere (Huberman, M.,
1993 v Javrh, P., 2006)

leta poucevanja Faze

1—3 _ Vstop v kariero:
"PREZIVETIJE" in "ODKRITJE"

|

4—6 STABILIZACIJA
7—18 PREIZKUSANIJE DVOM VASE,

RAZNOLIKOSTI —— 3 NEGOTOVOST

19—30 JASNOST KONZERVATIVNOST
31—40 [ZPREGANIJE
(sprosc¢eno ali zagrenjeno)

Rezultate raziskave bi bilo mogoce tudi precej posplositi. Kljub temu da je bila
ocCitna faza jasnosti le pri manjsi skupini uciteljev zaznana kot posledica obdobja
dvoma v svoje sposobnosti, je bilo generalizirano ugotovljeno upadanje vlaganja

energije in nizja stopnja zavezanosti poklicu v drugi polovici kariere. Nekatere
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druge studije so dokumentirale, da v starosti med 50 in 60 let mnogo uciteljev
postane tako imenovanih protestnikov, ki se pritozujejo nad nizjimi standardi
znanja ucencev, javnomnenjskim odnosom do izobrazevanja, Solskimi politikami in
mlajsimi kolegi. Te Studije so pokazale tudi, da ucitelji v tej fazi nimajo zaupanja v
reforme Solstva in da so prepricani, da reforme ne prinasajo boljsih rezultatov.
Hubermanova raziskava je sicer nakazala moznosti usmerjanja starejsih uciteljev v
tej smeri, vendar ni potrdila, da bi tako razmisljala vecina. Zaznala je celo
nasprotne trende, predvsem ucitelji s 30- ali 40-letnimi izkusnjami na podrocju
nizjih razredov osnovne sole so ohranili veliko mero vitalnosti, odprtosti za
spremembe in splosnega optimizma. Po drugi strani pa so bili nekateri mlajsi
ucitelji, predvsem tisti, ki so poucevali v srednji Soli, mnogo bolj konzervativni in
nezadovoljni, kar je Huberman oznacil kot enega pomembnih pokazateljev, da je
vse rezultate potrebno interpretirati v okvirih zgodovinskih in socioloskih

parametrov, ki lahko vplivajo nanje.

4. ANALIZA KARIERE UCITELJA V NIZJEM SPLOSNEM SEKUNDARNEM
IZOBRAZEVANJU V REPUBLIKI SLOVENIJI

Razvoj zaletnega izobrazevanja uciteljev je v Sloveniji nelocljivo povezan za
razvojem drzave. V zgodovini izobraZzevanja je za opravljanje poklica ucitelja
mogoce zaslediti tako vplive nemsko govorecega okolja, v katerega je bil v tistih
Casih vpet slovenski prostor, kot kasneje vplive drzave Jugoslavije, v zadnjih letih
pa se izobrazevanje slovenskih uciteljev predvsem priblizuje evropskim
standardom.

Nedvomno so za izobrazevanje uciteljev do leta 1774 najvec naredile cerkvene
institucije, tega leta pa je skrb za primerno izobrazene ucitelje prevzela drzava.
Cesarica Marija Terezija je menila, da bi morala drzava poskrbeti za bolj enotno
izobrazbo uciteljev, kar pa se ni uresnicilo niti s prvim (leta 1774) niti z drugim
zakonom (leta 1789), ki naj bi urejala status ucitelja. Oba zakona sta za bodoce
ucitelje uvajala pedagoske tecaje, na katerih naj bi se usposobili za podajanje
znanja, ne prvi ne drugi pa nista dolocala predhodne izobrazbe, zato so tecaji
lahko trajali od nekaj dni do najveC nekaj mesecev. Najpomembnejse je bilo

znanje iz teorije moralne vzgoje, poleg tega pa naj bi ucitelji obvladali tudi
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nemscino, slovenscino in latins¢ino, osnove pedagogike, ucne predmete takratne
osnovne Sole (trivialka) in specialno didaktiko (Schmidt, 1988).

Prelomni dogodki leta 1848 so zahtevali tudi spremembe v izobrazevanju. V letih
med 1861 in 1867 so iz trivialk, ki so bile namenjene preprostejSim in revnejsim
kmeckim otrokom, ter iz glavnih Sol, ki so bile namenjene premoznejsim, nastale
ljudske Sole in prvicC je bilo s predpisi doloceno, da mora izobraZevanje uciteljev
trajati dve leti. Bodoci ucitelji so si morali pridobiti znanje iz nemskega ucnega
jezika, racunanja, risanja, petja in verouka z zgodovino svetega pisma, kasneje pa
so dodali se dezelni jezik, kmetijstvo, glasbo, vzgojeslovje (pedagogiko) in
ukoslovje (psihologijo) (Devjak in Polak, 2007).

Tretji solski zakon pa je razmere v Solstvu uredil mnogo bolj sistemati¢no; urejal je
financiranje Sol, placevanje uciteljev, Solsko obveznost je razsSiril z novimi
predmeti in njihovimi vsebinami, velik poudarek je dal zmanjsevanju nepismenosti.
Po navedbah Peckove (1998) je najvecja pridobitev tega zakona, da je ucence in
ucitelje iztrgal neposrednemu vplivu Cerkve, njeno vlogo pa so prevzeli krajevni,
okrajni in dezelni Solski sveti.

Podatki, ki jih navaja Milharci¢ Hladnikova (1995), kazejo, da se je v zacetku 20.
stoletja Stevilo polno zaposlenih uciteljev na podrocju Slovenije vec kot podvojilo,
na podrocju Trsta in okolice pa celo popeterilo. Med novo zaposlenimi je bilo
najvec zensk, saj se je v Ljubljani na treh uciteljis¢ih do leta 1914 izobrazilo 6757
deklet, na dveh mariborskih pa se 4557 deklet. Skupaj z dekleti, ki so se izobrazila
Se na goriskih, trzaskih, celovskih in skofjeloskih uciteljiscih, je bilo v Sloveniji leta
1914 21762 uciteljic.

Drzavni zakon o ljudskih Solah je leta 1906 uzakonil stiriletna uciteljisca, omejil
sprejem na tiste, ki so bili telesno in dusevno zdravi, nrastveno neoporecni, so
igrali kaksen instrument ter imeli dopolnjenih 15 let in predhodno izobrazbo, ki so
jo dokazali s preizkusom pred sprejemom.

Cas med drugo svetovno vojno in po njej je zaznamovalo predvsem pomanjkanje
uciteljev in uciteljic, zato so jih na posameznih podrocjih oblasti zagotavljale z
dekreti, na podlagi katerih so se ucitelji selili po vsem obmocju danasnje Slovenije.
Schmidt (1988) navaja, da so zaradi pomanjkanja ustreznega kadra uvedli
uciteljske tecaje, na katerih so ucitelji dobivali prakticne nasvete o ucni snovi ter o

nacinih njenega podajanja. Zametki danasnjega organiziranega strokovnega
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izobrazevanja in usposabljanja so se kazali v enodnevnih srecanjih, na katerih so se
ucitelji seznanjali s pereco problematiko. Taksna srecanja, okrajne in okrozne
konference ter strokovne krozke so navadno vodile starejse uciteljice z dolgoletno
prakso, ki so jo skusale prenesti na mlajse kolegice in kolege.
Po sovjetskem vzoru je oblast prevzela odgovornost za izobrazevanje uciteljev, ki
so bili podvrzeni ideoloskemu preverjanju, kar je vplivalo tudi na kvaliteto
izobrazevalnega sistema. Spremembe leta 1958 prinese prvi povojni Zakon o
solstvu, s katerim so vzgojno-izobraZevalni zavodi postali samostojne druzbene
ustanove, dobili smo osemletno osnovno solo, gimnazije so postale Sstiriletne,
uciteljis¢a pa petletna. Tisti, ki so zakljucili uciteljisce, so lahko poucevali na
razredni stopnji osnovne 3ole?’. Do leta 1968 so se uiteljisca v Sloveniji postopno
preoblikovala v gimnazije pedagoskih smeri.
Visja pedagoska sola, ki je bila v Ljubljani ustanovljena leta 1947, se je leta 1964
preoblikovala v Pedagosko akademijo, njeni diplomanti pa so lahko poucevali v
vijih razredih osnovne $ole ter v posebnih osnovnih $olah?® in vzgojnih zavodih.
Doloceni studijski programi so se izvajali tudi na Filozofski fakulteti univerze v
Ljubljani, potekali pa so tako na visoki kot na visji stopnji. Leta 1987 se je
Pedagoska akademija kot ena od Sol, ki so izobrazevale bodoce ucitelje v takratni
drzavi, preoblikovala v Pedagosko fakulteto, ki je Studijske programe izvajala le Se
na visoki stopnji. Zadnje spremembe v izobrazevanju uciteljev so se zgodile v
Studijskem letu 2009/2010, ko so se na slovenskih fakultetah morali zaceti izvajali
le Se studijski programi, prenovljeni po bolonjskih smernicah.
Podobo ucitelja, kakrsnega naj bi izobrazevali tako stari kot prenovljeni Studijski
programi, pa najbolje opisejo priporocila nacionalnim in regionalnim oblikovalcem
politik, zapisana v dokumentu "Skupna evropska nacela za kompetence in
kvalifikacije uciteljev", ki ga je sprejela Evropska komisija:
A) Uciteljski poklic potrebuje dobro izobrazbo:
- ucitelji morajo imeti diplomo visokoSolskega zavoda ali enakovredno;
- tisti, ki ucijo na podro¢ju zacetnega poklicnega izobrazevanja, morajo imeti
visoko izobrazbo s svojega poklicnega podrocja in ustrezno pedagosko

kvalifikacijo;

7 Osemletna osnovna 3ola je bila razdeljena na razredno (niZjo) in predmetno (visjo stopnjo). Razredna stopnja
je obsegala od 1. do vkljuéno 4. razreda, predmetna pa od vkljuéno 5. do 8. razreda.
% Dandaes tak$ne osnovne $ole imenujemo osnovne $ole za otroke in mladostnike s posebnimi potrebami.
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- programi izobrazevanja uciteljev morajo biti na razpolago na vseh treh
stopnjah visokega izobrazevanja, da se zagotovi njihovo mesto na podrocju
evropskega visokega Solstva ter poveca moznost napredovanja in mobilnosti v
poklicu;

- spodbujati je treba prispevek na raziskovanju in dokazovanju?’ temeljece
prakse k razvoju novega znanja o izobraZevanju in usposabljanju.

B) Uciteljski poklic je treba videti kot kontinuiteto, ki vsebuje zacetno

izobrazevanje uciteljev, uvajanje in trajni poklicni razvoj:

- za trajni poklicni razvoj uciteljev so potrebne dosledne in ustrezno financirane
strategije vsezivljenjskega ucenja, ki zajemajo formalne in neformalne
razvojne dejavnosti. Te dejavnosti, ki vsebujejo usposabljanje o predmetu in
pedagosko usposabljanje, bi morale biti na razpolago med celotno poklicno
potjo in biti ustrezno priznane;

- vsebina zacetnih in trajnih programov poklicnega razvoja bi morala odrazati
pomembnost interdisciplinarnih in sodelovalnih pristopov k ucenju.

C) Spodbujati je treba mobilnost uciteljskega poklica:

- projekte mobilnosti za ucitelje je treba pospesevati in spodbujati kot sestavni
del zacetnih in trajnih programov poklicnega razvoja;

- zacetni in trajni programi poklicnega razvoja morajo zagotavljati uciteljem
znanje in izkusnje o evropskem sodelovanju, da bi lahko cenili in spostovali
kulturno raznolikost ter vzgajali ucence v globalno odgovorne drzavljane EU;

- med zacetnim izobrazevanjem uciteljev in v trajnih programih poklicnega
razvoja morajo biti na razpolago moznosti ucenja evropskih jezikov, skupaj z
uporabo specialnega besedisca, in to ucenje je treba spodbujati;

- prednostna naloga mora biti razvijanje vecjega zaupanja in preglednosti
kvalifikacij uciteljev v Evropi, da se omogoci medsebojno priznavanje in vecja
mobilnost;

D) Uciteljski poklic bi moral delovati v partnerstvu z drugimi zainteresiranimi

stranmi:

- da bi podprli visoko kakovostno usposabljanje in ucinkovito prakso ter oblikovali

omrezja inovacij na lokalni in regionalni ravni, je treba spodbujati partnerstva

29 . .
Research and evidence based practice.
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med zavodi, kjer bodo ucitelji zaposleni, industrijo, izvajalci usposabljanja in

visokosSolskimi zavodi.

4. 1 Zacetno izobrazevanije in profesionalno usposabljanje pred bolonjsko prenovo

in po njej

Dandanes se slovenski ucitelji v Sloveniji izobrazujejo na treh univerzah. Tisti, ki
bodo poucevali v osnovni Soli, imajo moznost Studij izbirati na Pedagoski fakulteti,
Filozofski fakulteti, Fakulteti za sport, Biotehniski fakulteti, Fakulteti za kemijo in
kemijsko tehnologijo, Fakulteti za matematiko in fiziko, Fakulteti za racunalnistvo
in informatiko, Naravoslovnotehniski fakulteti ter Akademiji za glasbo Univerze v
Ljubljani, Pedagoski fakulteti in Filozofski fakulteti Univerze v Mariboru, Pedagoski
fakulteti, Fakulteti za humanisticne Studije Koper ter Fakulteti za matematiko,
naravoslovje in informacijske tehnologije Univerze na Primorskem. Ucitelji
strokovnoteoreticnih predmetov na poklicnih in strokovnih srednjih Solah se
izobrazujejo tudi na drugih fakultetah, v predvsem tehniskih in strokovnih
Studijskih programih, zahtevana pedagosko-andragoska znanja pa si pridobijo z
naknadnim Studijskim programom za izpopolnjevanje.

Pedagoski poklic je v Sloveniji reguliran s predpisi. Tako Zakon o organizaciji in
financiranju vzgoje in izobrazevanja®* v 92. élenu dolo¢a, da morajo imeti strokovni
delavci®' ustrezno izobrazbo, opravljen strokovni izpit in morajo obvladati slovenski
knjizni jezik. Ustreznost izobrazbe je dolocena s stopnjo izobrazbe, ki jo doloca
prej omenjeni zakon za vse stopnje vzgoje in izobrazevanja od vrtcev, ki izvajajo
dejavnost predsolske vzgoje, do visjih strokovnih sol, ki izvajajo postsrednjesolsko
izobrazevanje, in s smerjo izobrazbe, ki pa jo dolocajo podrocni zakoni (npr. Zakon
o vrtcih, Zakon o osnovni Soli ...) ter posamezni pravilniki. Pravilnike, ki dolocajo
smer izobrazbe, sprejema minister, pristojen za Solstvo, smer izobrazbe pa je
dolocena na nivoju vsakega posameznega delovnega mesta ucitelja v vsakem

posameznem izobraZevalnem programu2.

30 Uradni list RS, &t. 16/07 (UPB-5), 36/08, 58/09, 64/09, 65/09).
31 Na podro&ju vzgoje in izobrazevanja se zdi izraz strokovni delavci primernejsi od bolj splogno uporabljanega

ey e

poklici, ki ne opravljajo neposrednega pedagoskega dela.
32 Primer: Pravilnik o izobrazbi ugiteljev in drugih strokovnih delavcev v izobraZevalnih programih gimnazije
doloca, da lahko predmet biotehnologija v programu tehniske gimnazije uci, kdor je koncal enopredmetni
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Do spremembe Zakona o organizaciji in financiranju vzgoje in izobrazevanja leta
2007 je kot ustrezno stopnjo izobrazbe za vecino uciteljev in drugih strokovnih
delavcev zakon dolocal visokoSolsko izobrazbo®®, ustreznost izobrazbe pa je
opredeljevala tudi studijska smer, dolocena s pravilniki, ter pridobljena pedagoska,
andragoska oziroma specialnopedagoska znanja. Pedagoska, pedagosko-andragoska
ter specialnopedagoska znanja** je v Sloveniji mogoce pridobiti na dva nacina. V t.
i. pedagoskih studijskih programih so ta znanja integrirana v sam studijski proces,
Student se z njimi seznanja ter jih usvaja skozi vsa leta sStudija, z diplomo pa
pridobi strokovni naslov, katerega sestavni del je naziv "profesor”. Drugi nacin, na
katerega je mogoce pridobiti pedagosko-andragoska oziroma specialnopedagoska
znanja, pa je zaporedni nacin, kar pomeni, da se diplomant nepedagoskega
Studijskega programa po opravljeni diplomi vklju¢i v Studijski program za
izpopolnjevanje. Na takSen nacdin se usposabljajo predvsem ucitelji
strokovnoteoreticnih predmetov v srednjih solah, vcéasih pa tudi diplomanti
posameznih strok, ki se za opravljanje poklica v vzgoji in izobrazevanju odlocajo
Sele po koncCanem Sstudiju, npr. univerzitetni diplomirani anglisti, univerzitetni
diplomirani geografi in podobno®”.

Studijski programi, ki jih izvajajo slovenske visokoSolske inititucije, so bili pred
uvedbo bolonjskih studijskih programov precej poenoteni. Vsi so vsebovali temeljna
znanja posameznih predmetno-znanstvenih disciplin, ki vodijo k oblikovanju
strokovne identitete diplomanta, poleg tega pa so vsebovali tudi temeljne
pedagoske predmete, strokovno-teoreticne predmete s specialnimi didaktikami ter
izbrana poglavja iz filozofije, sociologije vzgoje, teorije vzgoje, razvojne in
pedagoske psihologije ter pedagoske metodologije. V studijske programe je bil
vkljucen tudi delez prakticnega usposabljanja; za koliksen delez naj bi Slo, pa

stroka nikoli ni bila enotna. Mnogo strokovnjakov s podroéja vzgoje in

univerzitetni Studijski program iz biologije ali kemije ali univerzitetni Studijski program iz mikrobiologije,
zivilske tehnologije, kmetijstva, kmetijstva — agronomije, kmetijstva — zootehnike, kemijske tehnologije,
kemijskega inZenirstva, farmacije ali veterinarstva.

%3 Izjema so bili le ucitelji prakti¢nega pouka v niZjem in srednjem poklicnem izobraZevanju, za katere je bila
zahtevana srednjeSolska izobrazba z doloc¢enim Stevilom let delovnih izkuSenj na podrocju, na katerem poucujejo
prakticni pouk.

** Razlika med pedagoskimi, pedagosko-andragoskimi in specialnopedagoskimi znanji je predvsem glede na
populacijo, s katero posamezni strokovni delavec dela: andragoska znanja so namenjena delu z odraslimi
udelezenci izobrazevanja, specialnopedagoska znanja pa delu z otroki in mladostniki s posebnimi potrebami.

33 Med strokovnimi delavci v osnovni 3oli obstaja nekaj izjem predvsem pri svetovalnih delavcih, pri katerih iz
njihovih strokovnih naslovov ni razvidno, da bi obiskovali pedagoske $tudijske smeri (npr. univerzitetni
diplomirani pedagog, univerzitetni diplomirani psiholog ...), pa jim na podlagi sklepov Strokovnega sveta za
visoko Solstvo ni potrebno posebej pridobivati pedagosko-andragoske izobrazbe.
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izobrazevanja je dolgo opozarjalo, da je prakticnega usposabljanja premalo, da je
organizirano na volonterski nacin, predvsem pa, da je v studijske programe
vkljuCeno prepozno, sele v visjih letnikih, ko je za spremembe studijskih smeri pri
posameznih Studentih prepozno. Marenti¢ Pozarnikova (1990) je ze zgodaj zacela
opozarjati, da je potrebno spremeniti odnos med teorijo in prakso, saj mora biti
prakticno profesionalno usposabljanje integralni del znanosti in univerzitetnega
Studija. V casu Studija Studentje po njenem mnenju ne bi smeli pridobiti le
teoreticnih znanj, pa¢ pa tudi osnovo za profesionalno ravnanje v prakti¢nih
situacijah. Tudi Razdevsek Puckova (1995) je bila do izobrazevanja uciteljev precej
kriticna, saj so po njenem mnenju studijski programi, ki so izobrazevali ucitelje,
bolj akademski in manj profesionalni. Ni sicer mogoce trditi, da so diplomanti
pedagoskih studijskih programov po koncanem studiju prihajali v razrede povsem
nepripravljeni, vsekakor pa so razli¢ne raziskave pokazale, da so v prvem letu dela
potrebovali zelo veliko pomoci in izkusenj starejsih kolegov.

Na podlagi teh izkusenj ter z vizijo prihajajocega bolonjskega procesa, ki je kot
svoj osnovni cilj napovedal vzpostavitev skupnega Evropskega visokosolskega
prostora do leta 2010, so zacele fakultete razmisljati o prenovi Studijskih
programov za izobraZevanje strokovnih delavcev v vzgoji in izobrazevanju.
Raziskave in primerjave med posameznimi evropskimi drzavami, ki so potekale
predvsem prek mreze Eurydice, so kazale, da v bistvenih tockah nismo zaostajali za
drugimi ¢lanicami Evropske unije, da pa smo po drugi strani imeli podobne tezave.
Delezi prakse in edukacijskih studij so segali od skoraj 0 do preko 50 odstotkov, v
vecini drzav so se ucitelji izobrazevali na univerzitetni ali vsaj visokosolski stopnji,
teorija in praksa sta bili pogosto organizirani na institucionalno razli¢cne nacine na
fakultetah, institutih, Solah ali celo posebnih institucijah.

Zato so se drzave Evropske unije dogovorile, da za njihove sisteme vzgoje in
izobrazevanja velja nacelo subsidiarnosti in jih torej ni mogoce harmonizirati, da
razumejo Evropo kot bogastvo razlicnosti, v cemer vidijo pomembno prednost
svojega povezovanja (Zgaga, 2004).

Eden kljucnih ciljev Bolonjske deklaracije je postopna uveljavitev skupnega
dvostopenjskega (Bachelor, Master) oziroma tristopenjskega (Doctorate) sistema
Studija, pri cemer prva in druga stopnja skupaj lahko trajata najvec pet let, od

tega prva od tri do stiri leta. Bolonjski proces je mogoce povzeti z desetimi cilji:

62



(1) sistem zlahka prepoznavnih in primerljivih stopenj, tudi ob pomoci dokumenta
Dodatek k diplomi; (2) sistem, ki temelji na dveh glavnih ciklih: tudi prvi cikel je
relevanten za trg dela, vstop v drugega pa zahteva dokoncanje prvega; (3) sistem
nabiranja in prenosa kreditov (ECTS); (4) mobilnost Studentov, uciteljev,
raziskovalcev itd.; (5) sodelovanje v zagotavljanju kakovosti; (6) razvoj "evropske
dimenzije" visokega Solstva; (7) strategije vsezivljenjskega ucenja; (8) vkljucitev
univerz in Studentov kot partnerjev pri vzpostavljanju EHEA (European Higher
Education Area); (9) promoviranje privlacnosti EHEA izven Evrope; (10)
povezovanje EHEA in ERA (European Research Area) ter vzpostavitev doktorskega
studija kot tretje stopnje (Zgaga, prav tam).

Tako v Sloveniji kot v celotnem evropskem prostoru je bila uciteljska kvalifikacija
tradicionalno oblikovana v eni Studijski stopnji, druga stopnja pa je navadno
predstavljala odmik od pedagoskega studija v stroko. Skozi zgodovino sicer lahko
spremljamo zelo razlicne, pa vendarle enotne prve stopnje, naj gre za uciteljisce,
visSjo izobrazbo ali univerzitetno stopnjo. To je tako za prenovitelje Studijskih
programov kot tudi za oblikovalce politik na podrocju vzgoje in izobrazevanja
predstavljalo najvecji izziv bolonjske reforme, ki naj bi ponujala zaposljivost tudi
diplomantom po prvi stopnji. Stroka je morala odgovoriti na vprasanje, ali
reguliranje uciteljskih kvalifikacij vkljucuje konceptualno razlikovanje med prvo in
drugo stopnjo, ali je mogoce opredeliti dve zahtevnostni ravni poucevanja, morda
tudi dve zahtevnostni ravni dela na podrocju vzgoje in izobraZevanja*®. Vprasanja,
ki so se pri tem porajala, so bila tudi, kako oblikovati studij: 3 leta + 2 leti, 4 leta +
1 leto ali celo kot enoten studijski program, 5 let + 0 let. In najpomembnejse
vprasanje: kaj naj bi ucitelj "znal”, ko bi diplomiral, katere kompetence za
opravljanje dela naj bi imel. Day (v Razdevsek Pucko, 2004) npr. navaja, da je
National Commission on Education in England Ze leta 1993 zapisala ambiciozno
vizijo ucitelja 21. stoletja, ki bo (med drugim):

- avtoriteta in spodbujevalec znanja, idej, spretnosti, razumevanja in vrednot, ki

naj bi jih ucenci pridobili;

- ekspert za podrocje ucinkovitega ucenja;

3 Dve razli¢ni zahtevnostni ravni pou¢evanja sta misljeni kot razli¢ni odgovornosti ugitelja pri njegovem
neposrednem delu z uéenci, razli¢ni zahtevnostni ravni dela na podro¢ju vzgoje in izobrazevanja pa zasedanje
razli¢nih delovnih mest po vertikali, kot npr. ucitelj, pomoc¢nik ravnatelja, ravnatel;j ...
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- poznavalec spektra metod poucevanja, ki jih je sposoben inteligentno
uporabljati ob uporabi primernih stilov organizacije in vodenja ter upostevanju
pogojev in moznosti;

- sposoben kriticno razmisljati o izobrazevalnih programih in ciljih;

- pripravljen spodbujati in motivirati vsakega ucenca;

- ocenjevati napredek in izobrazevalne potrebe v najsirsem smislu ...

S problemom uciteljskih kompetenc se je ukvarjala ekspertna skupina pri Evropski

komisiji*’, ki je identificirala kompetence, ki naj bi jih imel ucitelj, da bi se lahko

ustrezno odzival na nove oblike zahtev v sodobni informatizirani druzbi znanja. Pri
tem so opozorili, da seznam kompetenc ne more in ne sme biti stati¢en in
dokoncen, saj bodo ucitelji vedno znova postavljeni pred nove naloge, ki bodo
imele nove in drugacne zahteve. Kompetence so razvrstili v pet skupin (Razdevsek

Pucko, prav tam):

A) Usposobljenost za nove nacine dela v razredu:

- uporaba ustreznih pristopov glede na socialno, kulturno in etni¢no razlicnost
ucenceyv,

- organiziranje optimalnega in spodbudnega ucnega okolja z namenom olajsati in
spodbuditi proces ucenja,

- timsko delo (poucCevanje) z drugimi ucitelji in strokovnimi sodelavci, ki
sodelujejo v vzgojno-izobrazevalnem procesu z istimi ucenci.

B) Usposobljenost za nove naloge za delo zunaj razreda: na Soli in s socialnimi

partnerji:

- razvijanje sSolskega kurikuluma (v decentraliziranih sistemih), organizacija in
evalvacija vzgojno-izobrazevalnega dela,

- sodelovanje s starsi in drugimi socialnimi partnerji.

C) Usposobljenost za razvijanje novih kompetenc in novega znanja pri ucencih:

- razvijanje usposobljenosti ucencev za vsezivljenjsko ucenje v druzbi znanja
("uditi jih, kako se je treba uciti").

D) Razvijanje lastne profesionalnosti:

- raziskovalni pristop in usmerjenost v resevanje problemoyv,

- odgovorno usmerjanje lastnega profesionalnega razvoja Vv procesu

vsezivljenjskega ucenja.

7 To je bila ekspertna skupina A "Improving education of teachers and trainers".
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E) Uporaba informacijsko-komunikacijske opreme (IKT):

uporaba IKT v formalnih u¢nih situacijah (pri pouku) in pri drugem strokovnem

delu (tudi za potrebe lastnega poklicnega razvoja).

Na podlagi zahtev bolonjskega procesa ter ugotovitev ekspertne skupine so

fakultete, ki izvajajo pedagoske Studijske programe, pripravile teze za prenovo

pedagoskih studijskih programov, izmed katerih so posebnega pomena naslednje:

>

Pedagoski poklici so akademski poklici, ki z ene strani zahtevajo
interdisciplinarno akademsko izobrazbo, z druge strani pa poklicno kvalifikacijo
za ustvarjalno soocanje s kompleksnimi problemi v procesih vzgoje in
izobrazevanja. Zacetni Studij strokovnih delavcev v vzgoji in izobrazevanju
mora vsebovati obe komponenti.

Sodobni visokosolski studij mora ob preverjanju temeljnih akademskih
standardov zagotavljati tudi zaposljivost diplomantov, ki meri na fleksibilnost
njihove usposobljenosti. Zato ne more biti ve¢ usmerjeno samo na obvladovanje
zakljuéenega delovnega podroc¢ja, kot je prenasanje znanja na doloCenem
ozjem predmetnem podroc¢ju. Predmetna podroc¢ja so v druzbi znanja vse bolj
povezana med seboj, zato je poleg kakovosti Sirina usposobljenosti za pedagoski
poklic najpomembnejsi dejavnik zaposljivosti. V programih uciteljskega
izobrazevanja je potrebno dati prednost dvopredmetnemu studiju, kar olajsa in
omogoca medpredmetne povezave. Vecja fleksibilnost pomeni tudi, da se
diplomantu, ki je prvo uciteljsko kvalifikacijo za poucevanje enega ali dveh
predmetov Ze pridobil, omogoci pridobivanje nadaljnjih kvalifikacij z nadaljnjim
studijem.

Dodiplomski studij mora omogocati smiselne prehode med razlicnimi (tudi
nepedagoskimi) Studijskimi programi, obsega naj 240 kreditnih tock (ECTS),
magistrski Studij pa naj obsega 60 kreditnih tock ECTS in naj razvija
kompetence za zahtevno specializirano raziskovalno, razvojno, svetovalno,
vodilno in podobno delo v vzgoji in izobrazevanju, omogoca pa naj nadaljevanje
$tudija na tretji stopnji*®.

Poleg studija na treh stopnjah imajo v visokosolskem studiju strokovnih

delavcev v vzgoji in izobrazevanju posebno pomembno mesto studijski programi

% Ta totka tez kasneje ob dejanskih pripravah $tudijskih programov ni bila povsem upostevana, saj so fakultete
pripravile zelo razli¢ne modele prvostopenjskih in drugostopenjskih programov, pri ¢emer polno kvalifikacijo za
ucitelja predstavlja Sele koncana druga stopnja.
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za izpopolnjevanje (do najvec 60 kreditnih tock), ki omogocajo razsiritev
zacetne poklicne kvalifikacije, pridobitev pedagoske ali specialnopedagoske
izobrazbe tistim kandidatom, ki so koncali nepedagosko smer Sstudija,
omogocajo pridobitev kompetenc, ki so potrebne za nadaljevanje studija na
magistrski ravni, in omogocajo posodobitev, poglobitev in razsiritev specificnih
kompetenc.

> Studijski programi uciteljskega izobraZevanja se praviloma oblikujejo po
vzporednem modelu, ki omogoca pridobivanje ustreznih generi¢nih in
predmetno-specificnih  kompetenc ter neposredno povezovanje ved
predmetnega podrocja z izobrazevalnimi vedami.

Na podlagi zgornjih tez in podatkov o primerljivih procesih v drugih drzavah

Evropske unije je Vlada RS v zacetku leta 2008 predlagala spremembo Zakona o

organizaciji in financiranju vzgoje in izobrazevanja, s katero je kot ustrezno

stopnjo izobrazbe za ucitelja v osnovni Soli (nizje splosno sekundarno

izobraZevanje) dolo¢ila drugo stopnjo izobrazbe®’, nekaj mesecev kasneje pa je

Svet za visoko Solstvo sprejel Merila za akreditacijo studijskih programov za

izobraZevanje uciteljev®.

V casu priprave tega magistrskega dela so bili akreditirani naslednji pedagoski

Studijski programi:

> Pedagoska fakulteta Univerze v Ljubljani: visokosolski strokovni studijski
program prve stopnje (180 ETCS) predsolska vzgoja; univerzitetni studijski
programi prve stopnje (240 ETCS) razredni pouk, dvopredmetni ucitelj (biologija
in gospodinjstvo, biologija in kemija, fizika in kemija, fizika in matematika,
fizika in racunalnistvo, fizika in tehnika, gospodinjstvo in kemija, matematika in
tehnika, matematika in racunalnistvo, racunalnistvo in tehnika), likovna
pedagogika, specialna in rehabilitacijska pedagogika, tiflopedagogika in
pedagogika specificnih ucnih tezav, socialna pedagogika; magistrski Studijski

programi druge stopnje (60 ETCS) poucevanje—predmetno poucevanje,

3% Zakon o spremembah in dopolnitvah Zakona o organizaciji in financiranju vzgoje in izobraZevanja, Uradni list
RS, st. 36/08.

0 Merila za akreditacijo $tudijskih programov za izobrazevanje uéiteljev so izjemno pomembna zato, ker
dolocajo nekaj temeljnih vsebin, ki jih morajo vsebovati vsi pedagoski Studijski programi: dolocajo, kateri so
pedagoski studijski programi, kako mora biti strukturirano in kreditno ovrednoteno pedagosko usposabljanje
tako znotraj Studijskih programov kot tudi $tudijskih programov za izpopolnjevanje, dolo¢ajo minimalni obseg
pedagoske prakse (po mnenju mnogih strokovnjakov premajhen) ter temeljne kompetence, ki si jih morajo s
Studijem pridobiti diplomanti.
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poucevanje—poucevanje na razredni stopnji, poucevanje—likovna pedagogika,
specialna in rehabilitacijska pedagogika, logopedija in surdopedagogika,
socialna pedagogika ter predsolska vzgoja (120 ETCS).

> Filozofska fakulteta Univerze v Ljubljani: magistrski studijski program druge
stopnje solsko knjiznicarstvo.

> Pedagoska fakulteta Univerze v Mariboru: visokosolski strokovni Studijski
program prve stopnje (180 ETCS) predsolska vzgoja; univerzitetni studijski
programi prve stopnje (240 ETCS) razredni pouk, likovna pedagogika, glasbena
pedagogika ter magistrski studijski program druge stopnje (60 ETCS) razredni
pouk.

> Pedagoska fakulteta Univerze na Primorskem: visokosolski strokovni sStudijski
program prve stopnje (180 ETCS) predsolska vzgoja; univerzitetna studijska
programa prve stopnje (240 ETCS) razredni pouk in edukacijske vede;
magistrska Studijska programa druge stopnje (60 ETCS) inkluzivna pedagogika in

zgodnje ucenje.

4. 2 Vstopni pogoji v uciteljski poklic

Kot je bilo ze omenjeno, Zakon o organizaciji in financiranju vzgoje in
izobrazevanja v 92. c¢lenu doloca, da morajo imeti ucitelji ustrezno izobrazbo,
opravljen strokovni izpit za podrocje vzgoje in izobrazevanja in obvladati morajo
slovenski knjizni jezik*'.

Ustreznost izobrazbe je sestavljena iz ustreznosti stopnje izobrazbe, ustreznosti
smeri izobrazbe ter usposobljenosti za opravljanje pedagoskega poklica. Stopnja
izobrazbe je dolocena z zakonom, vecina uciteljev in drugih strokovnih delavcev
mora imeti izobrazbo druge stopnje*’. Smeri izobrazbe so dolocene s pravilniki,
usposobljenost za opravljanje pedagoskega poklica pa predstavljajo pedagoska
oziroma pedagosko-andragoska ali specialnopedagoska znanja.

Strokovni izpit za podrocje vzgoje in izobrazevanja lahko strokovni delavci

opravljajo potem, ko si pridobijo vsaj Sest mesecev delovnih izkusenj na podrocju

4 Naslednji, 93. ¢len, doloca, da lahko v primeru, ko na dolo¢enem podroc¢ju ni mogoce pridobiti s tem zakonom
doloc¢ene stopnje izobrazbe, minister dolo¢i, da lahko delo opravljajo tudi strokovni delavci, ki nimajo ustrezne
strokovne izobrazbe, izkazujejo pa pomembne dosezke v svojem poklicu.

2 7a delovno mesto laboranta zadostuje srednjeSolska izobrazba, za delovno mesto uéitelja strokovnoteoretiénih
predmetov v poklicnem in strokovnem izobraZevanju pa izobrazba prve stopnje.
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vzgoje in izobrazevanja. Te delovne izkusnje si lahko pridobijo na najrazlicnejse
nacine, najpogostejsa pa sta opravljanje pripravnistva in zaposlitev na prostem
delovnem mestu. Zaposlitev na prostem delovhem mestu predstavlja zaposlitev na
sistemiziranem delovnem mestu v Soli ali drugem vzgojno-izobrazevalnem zavodu,
za katerega je bil objavljen javni razpis, v postopku pa zacetnik predstavlja
najustreznejsega kandidata. V javnem Solstvu se najvecC zacetnikov na prostih
delovnih mestih zaposluje za dolocen cas, v katerem nadomescajo zacasno
odsotnega delavca®.

Druga moznost zaposlitve v javni soli pa predstavlja zaposlitev na pripravniskem
delovnem mestu. Pripravnistvo ureja 110. ¢len Zakona o organizaciji in financiranju
vzgoje in izobrazevanja, ki pravi, da je pripravnik strokovni delavec, ki v vrtcu
oziroma v Soli prvi¢ zacne opravljati delo, ustrezno smeri in stopnji njegove
strokovne izobrazbe, z namenom, da se usposobi za samostojno opravljanje dela.
Pripravnistvo traja najmanj sest in ne vec kot deset mesecev, pripravnik pa v casu
pripravnistva sodeluje s strokovnimi delavci pri vzgojno-izobrazevalnem delu in se
pripravlja na strokovni izpit. Pripravnikovo delo vodi, spremlja in ocenjuje mentor,
ki ga izmed strokovnih delavcev doloci ravnatelj. Mentor mora opravljati delo, za
katerega se bo pripravnik usposabljal, in mora imeti naziv svetnik ali svetovalec
oziroma vsaj tri leta naziv mentor*. Mentor pripravniku pripravi program, ki
vkljucuje metodicno, didakti¢no ter drugo pripravo, potrebno za opravljanje izpita,
prav tako izdela porocilo o poteku pripravnistva. Od leta 2003 se pripravnistvo
lahko izvaja tudi kot volontersko pripravnistvo. Razpis pripravniskih mest dvakrat
letno objavi Ministrstvo za $olstvo in $port®.

S pripravnikom vzgojno-izobrazevalni zavod sklene pogodbo o zaposlitvi, pripada
mu placa v 24. placnem razredu, obracunajo pa se tudi dodatki, ki jih dolocajo
zakoni in kolektivna pogodba®. Tako ima pripravnik pravico do regresa za letni
dopust, nadomestila za stroske prehrane med delom, povracila stroskov prevoza na

delo in z dela ter stroskov, ki jih ima pri opravljanju del in nalog na sluzbenem

#V skladu s 24. ¢lenom Zakona o delovnih razmerjih javna objava prostega delovnega mesta ni obvezna v
primerih, Ce gre za zaposlitev za doloCen Cas, ki po svoji naravi traja najvec tri mesece v koledarskem letu ali
zaposlitev za dolocen ¢as za nadomescanje zacasno odsotnega delavca.

* Strokovni nazivi se na podro&ju vzgoje in izobrazevanja pridobivajo z napredovanjem, ki bo posebej
opredeljeno kasneje.

'V 3olskem letu 2008/09 je Ministrstvo za 3olstvo in $port objavilo 135 pripravniskih mest s sklenitvijo
delovnega razmerja ter 400 volonterskih pripravniskih mest.

% Kolektivna pogodba za dejavnost vzgoje in izobrazevanja.
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potovanju, pravico do letnega dopusta, urejeno ima zdravstveno in pokojninsko
zavarovanje. Volonterski pripravnik z vzgojno-izobrazevalnim zavodom sklene
pogodbo o opravljanju volonterskega pripravnistva, delodajalec pa ga je dolzan
zavarovati za primer invalidnosti, telesne okvare ali smrti, ki je posledica poskodbe
pri delu ali poklicne bolezni. Pripravnik ima pravico do odmora med delovnim
casom, placilo za delo mu ne pripada, prav tako mu ne pripada nadomestilo place
ali drugi prejemki in povracila stroskov v zvezi z delom. Tako pripravnik s
sklenjenim delovnim razmerjem kot volonterski pripravnik nimata samostojne ucne
obveznosti, ampak se pod vodstvom mentorja vkljucujeta tudi v neposredno
vzgojno-izobrazevalno delo. Oba imata enako pravico do mentorja, kateremu
delodajalec za opravljeno delo izplacuje dodatek k placi.

Tisti strokovni delavci, ki se prvi¢ v vzgoji in izobrazevanju zaposlijo na prostem
delovnem mestu, se imenujejo strokovni delavci — zacetniki. Ravnatelj
strokovnemu delavcu zacetniku dodeli mentorja, ki po zakonodaji svoje delo
opravlja dva meseca, pogosto pa nad strokovnim delavcem-zacetnikom njegovi
starejsi kolegi bdijo mnogo dlje. Strokovni delavec-zacetnik ima v primeru
delovnega razmerja za polni delovni Cas tudi polno u¢no obveznost, kar pomeni, da
takoj zacne opravljati neposredno pedagosko delo. Pripada mu placa v 30. plachem
razredu ter vsi dodatki in nadomestila, ki po zakonu in kolektivni pogodbi izhajajo
iz delovnega razmerja.

Opravljen strokovni izpit je eden od pogojev presojanja usposobljenosti za
opravljanje dela na podro¢ju vzgoje in izobrazevanja. Pogoj za pristop k
opravljanju strokovnega izpita je izpolnjevanje vseh z zakonom in podzakonskimi
akti dolocenih izobrazbenih pogojev, pridobljena pedagoska, pedagosko-andragoska
oziroma specialnopedagoska izobrazba, vsaj sSest mesecev opravljanja vzgojno-
izobraZevalnega dela® ter pet uspe$no opravljenih prakti¢nih nastopov, katerih
vsebino dolo¢i mentor. Strokovni delavci, ki ne opravljajo neposrednega
pedagoskega dela (svetovalni delavci, knjiznicarji ...), in tisti, ki sodelujejo pri
izvajanju strokovnih nalog, potrebnih za nemoteno delovanje sole ali vrtca, ne
opravljajo nastopov, temvec izdelajo pisno nalogo v obliki seminarske naloge, s
katero se preveri usposobljenost za samostojno resevanje konkretnih problemov na

strokovnem podrocju, za katero se usposabljajo.

4" Kandidati s srednjeSolsko izobrazbo (npr. laboranti ali ugitelji praktiénega pouka) lahko k strokovnemu izpitu
pristopijo po Stirih mesecih dela v vzgoji in izobrazevanju.
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Strokovni izpit sam se opravlja kot ustni izpit in obsega tri dele: A) ustavna
ureditev Republike Slovenije, ureditev institucij Evropske unije in njenega
pravnega sistema in predpisi, ki urejajo clovekove ter otrokove pravice in temeljne
svoboscine, B) predpisi, ki urejajo podrocje vzgoje in izobrazevanja ter C) slovenski
knjizni jezik oziroma za strokovne delavce vrtcev in Sol z italijanskim ucnim
jezikom italijanski ucni jezik, za strokovne delavce dvojezi¢nih vrtcev in Sol pa
slovenski in madzarski jezik*.

Kandidat, ki ne opravi nobenega dela ustnega izpita, lahko ponavlja celotni ustni
izpit, vendar najprej po preteku Stirih mesecev od dneva, ko ga je neuspesno
opravljal. Kandidat, ki ne opravi enega ali dveh delov ustnega izpita, lahko enkrat
ponovno opravlja del ali dela ustnega izpita, vendar ne prej kot po preteku dveh
mesecev od dneva, ko je izpit opravljal prvic. Pravico do ponovnega delnega
opravljanja izpita ima kandidat samo enkrat, vsaki¢ naslednji¢ mora izpit opravljati
v celoti®.

V koledarskem letu 2009 je strokovni izpit v vzgoji in izobrazevanju od prijavljenih
2361 opravljalo 2196 kandidatov, kar pomeni, da priblizno 7 % kandidatov iz
razlicnih vzrokov ne pristopa k izpitu. Uspesnih je bilo 1837 kandidatov, kar
predstavlja 84 odstotno uspesnost pri prvem opravljanju.

Vec avtorjev je v raziskavi Partnerstvo fakultet in Sol, ki je bila sofinancirana s
sredstvi Evropske unije, ugotavljalo (Valenci¢ Zuljan et., 2007a) ugotovilo, da nasa
zakonodaja omogoca kakovostno uvajanje pripravnikov v vzgojno-izobrazevalno
delo, da pa vsi zacetniki nimajo enakih pogojev, da bi se postopoma in ob

izkusenem mentorju uvajali v prakso, predvsem so to tisti strokovni delavci

* Navedena ureditev je v zadnjem Gasu vzrok za diskusije, saj Zakon o organizaciji in financiranju vzgoje in
izobrazevanja v 3. odstavku 92. ¢lena doloc¢a, da mora strokovni delavec obvladati slovenski knjizni jezik, v 5.
odstavku istega ¢lena pa, da se obvladovanje slovenskega knjiznega jezika preverja pri strokovnem izpitu. Hkrati
pa 3. ¢len istega zakona doloca, da je ucni jezik v vrtcih in Solah na obmocjih, kjer Zivijo pripadniki italijanske
narodne skupnosti, italijans¢ina, na podrocjih, kjer zivijo pripadniki madzarske narodne skupnosti, pa sta u¢na
jezika slovenscina in madzar$cina. V skladu s 14. ¢lenom Zakona o posebnih pravicah italijanske in madzarske
narodne skupnosti na podroc¢ju vzgoje in izobrazevanja (Uradni list RS, §t. 35/01) morajo strokovni delavci
obvladati tudi italijan$¢ino in madzarsc¢ino kot u¢ni jezik, pri Cemer 16. €len istega zakona doloc¢a, da morajo
strokovni delavci $ol in vrtcev z italijanskim uénim jezikom obvladati slovenski knjizni jezik, znanje le-tega pa
se ne preverja na strokovnem izpitu. Tako je po mnenju strokovnjakov Zakon o posebnih pravicah italijanske in
madzarske narodne skupnosti na podroc¢ju vzgoje in izobrazevanja v neposrednem nasprotju z Zakonom o
organizaciji in financiranju vzgoje in izobrazevanja. Pripravljavci novega Zakona o uciteljih v Casu priprave tega
magistrskega dela razmisljajo o spremembi zakonskega dolocila o obvladanju slovenskega knjiznega jezika v
obvladanje ucnega jezika.

¥V strokovni javnosti se Ze nekaj ¢asa pojavljajo pobude o omejitvi Stevila moZnosti opravljanja strokovnega
izpita na nacin, na kakr$nega je omejeno Stevilo opravljanj pravniSkega drzavnega izpita ali strokovnega izpita
za zaposlene v zdravstveni dejavnosti.
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zacetniki, ki v vrtcu ali soli prvi¢ zacnejo opravljati delo in imajo mentorja le dva
meseca. Bizjakova (1997) meni, da je ena od osnovnih slabosti sistema
pripravnistva precejsnja prepuscenost pripravnika samemu sebi. Vzroki za to so po
avtoricinem mnenju v pomanjkljivem nacrtovanju programa pripravnistva,
pomanjkanju strokovno usklajenega opisa minimalnih kompetenc, ki jih mora
obvladati pripravnik za pridobitev polne usposobljenosti za opravljanje poklica,
metodolosko pomanjkljiva usposobljenost mentorjev ter pomanjkanje sistema
evalviranja in spremljanja pripravnistva. Pozarnik Marenticeva (1997a) poudarija,
da nov sistem opravljanja strokovnih izpitov mnogo premajhno pozornost posveca
pedagosko-didakticnemu usposabljanju, pri cemer za pripravnika to usposabljanje
ni obvezno, ampak se ga udelezujejo po svoji presoji. Po njenem mnenju bi moral
biti strokovni izpit zasnovan tako, da bi povezoval strokovnjake s fakultet in iz
prakse ter s tem spodbujal spremembe v dodiplomskem izobrazevanju uciteljev.
Zanimivi so tudi rezultati prej navedene raziskave (Valenci¢ Zuljan et., 2007b), s
katero so avtorji ugotovili, da je bilo 58 % vprasanih pripravnikov zelo zadovoljnih z
lastnim profesionalnim razvojem v casu pripravnistva, 39,1 % jih je bilo srednje
zadovoljnih in le 2,9 %je bilo taksnih, ki s svojim profesionalnim razvojem v casu
pripravnistva niso bili zadovoljni. Na vprasanje, v kolikSni meri je pripravnistvo
potekalo po oblikovanem programu, je 30,8 % vprasanih pripravnikov odgovorilo, da
popolnoma, 62 % jih je odgovorilo, da je program pripravnistva osnova, ki se sproti
po potrebi dopolnjuje, 4,1 % pa jih je bilo mnenja, da njihovo pripravnistvo ni
potekalo po programu. Ko so mentorje in pripravnike sprasevali glede primerne
pogostosti skupnega nacrtovanja pouka, skupne analize ter vzgojnih vidikov
vzgojno-izobrazevalnega dela, je 97,1 % mentorjev (in 88,5 % pripravnikov)
odgovorilo, da je bila pogostost skupnega nacrtovanja dovoljsnja, 98 % mentorjev
(in 87,6 % pripravnikov) je menilo, da so dovolj pogosto skupaj analizirali pouk in
99 % mentorjev (in 98,3 % pripravnikov) je menilo, da so dovolj pogosto skupaj
analizirali vzgojne vidike. Povprecne ocene na lestvici od 1 do 5, s katerimi so
pripravniki ocenili usposobljenost svojih mentorjev glede opravljanja kljucnih nalog
v procesu pripravnistva, so bile:

- poznavanje znacilnosti ucenja odraslih 3,67;

- strokovna usposobljenost za poucevanje posameznih predmetov 4,49;
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- ugotavljanje potreb pripravnika in nacrtovanje (programa) dela s pripravnikom
4,18;

- pomoc in usmerjanje pripravnika pri pripravi na pouk 4,21;

- ciljno strukturirano opazovanje pripravnikovega vodenja pouka 4,16;

- spretnost timskega nacrtovanja, izvajanja in vrednotenja pouka 4,33;

- analiza pripravnikovega dela, spodbujanje refleksije in posredovanje povratnih
informacij pripravniku 4,27;

- sposobnost vrednotenja pripravnikovega napredka in oblikovanja etapnih ciljev
njegovega profesionalnega razvoja 4,15;

- pomoc pripravniku pri resevanju konfliktov 4,30;

- ocenjevanje pripravnika ob zakljucku pripravnistva, izdelovanje koncnega
porocila 4,38;

- poznavanje Sole in Solskega sistema 4,54 in

- dobre komunikacijske sposobnosti in spretnost v medosebnih odnosih,
empatic¢nost, podpornost 4,51.

Vsekakor je zanimiv tudi podatek, da vecina vprasanih pripravnikov, mentorjev in

ravnateljev meni, da je strokovni izpit potreben (65,3 %), da je zelo potreben meni

Cetrtina vprasanih (25,6 %), le 9 % vprasanih pa meni, da strokovni izpit ni

potreben. Problemi, o katerih so porocali pripravniki, se vecinoma nanasajo na

ustrezno usposobljenost pripravnika®®, nekaj pa tudi na organizacijske teZave v

zvezi s premajhno obvescenostjo in preveliko obremenitvijo z nadomescanjem

manjkajocih uciteljev.

Kljub precejsnjim kritikam, ki jih strokovnjaki s podrocja vzgoje in izobrazevanja

namenjajo sistemu pripravnistva in strokovnih izpitov, je vseeno mogoce skleniti,

da so neposredni udelezenci, pripravniki, njihovi mentorji in ravnatelji, z ureditvijo

precej zadovoljni.

4. 3 Delovna in u¢na obveznost

Zakon o delovnih razmerjih® v 142. ¢lenu doloca, da polni delovni ¢as ne sme biti

daljsi od 40 ur na teden in, e to ni posebej doloceno z zakonom ali kolektivno

%0 Kar 29 % pripravnikov je poro&alo o tezavah z disciplinskim obvladovanjem ugencev, 36 % pa o problemih
nemotiviranosti u¢encev za delo.
>! Uradni list RS, §t. 42/02, 79/06, 46/07, 103/07, 45/08, 83/09.
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pogodbo, steje kot polni delovni Cas 40 ur na teden. Enako v 44. clenu doloca tudi
Kolektivna pogodba za dejavnost vzgoje in izobraZevanja v Republiki Sloveniji>2.

V delovno obveznost ucitelja spada pouk in druge oblike organiziranega dela z
ucenci, pripravo na pouk, popravljanje in ocenjevanje izdelkov in drugo delo,
potrebno za uresniCitev izobrazevalnega programa. Priprava na pouk obsega
sprotno vsebinsko in metodi¢no pripravo ter pripravo didakti¢nih pripomockov.
Drugo delo, ki predstavlja del delovne obveznosti, obsega sodelovanje s starsi,
sodelovanje v strokovnih organih sole (oddelc¢ni uciteljski zbor, strokovni aktivi ...),
opravljanje nalog razrednika, organizirano strokovno izobrazevanje in
usposabljanje, zbiranje in obdelavo podatkov v zvezi z opravljanjem vzgojno-
izobrazevalnega in drugega dela, mentorstvo ucencem ter sodelovanje s solami in
visokosolskimi zavodi, ki izobrazujejo strokovne delavce, mentorstvo pripravnikom,
urejanje kabinetov, organiziranje kulturnih, sportnih in drugih splosno koristnih in
humanitarnih akcij, pripravo in vodenje ekskurzij, izletov, tekmovanj, sole v
naravi, letovanj in taborjenj, ki jih organizira Sola, ter druge naloge, dolocene z
letnim delovnim nacrtom Sole.

Uéna obveznost predstavlja ure pouka, ki jih posamezni uditelj izvede z ucenci.
Zakon o organizaciji in financiranju vzgoje in izobrazevanja doloca zgolj najvisjo
ucno obveznost za ucitelje v posameznih nivojih izobrazevanja, tako je za ucitelja
v osnovni Soli ucna obveznost najvecC 22 ur, za ucitelja v oddelkih podaljsanega
bivanja ter v bolnisni¢nih oddelkih najvec 25 ur, v poklicnem izobrazevanju in v
gimnazijah pa je tedenska ucna obveznost za posamezne ucitelje od 19 do najvec
25 ur>. Zakon v 124. &lenu doloéa, da lahko ravnatelj v primeru, ko v okviru z
zakonom dolocene tedenske ucne obveznosti ni mogoce organizirati pouka v skladu
s predmetnikom, ucitelju doloci dodatno tedensko ucno obveznost, vendar ne vec
kot za pet ur, lahko pa mu doloci tudi zmanjsanje ucne obveznosti, vendar ne vec
kot za tri ure.

Tedenska ucna obveznost je v skladu s Pravilnikom o normativih in standardih za
izvajanje programa osnovne 3ole™ izrazena v u¢nih urah po 45 minut za: ucitelje

(22 ur), ucitelje slovenscine (21 ur), ucitelje, ki izvajajo druge oblike individualne

52 Uradni list RS, §t. 52/94, 49/95, 34/96, 45/96, 51/98, 28/99, 39/99, 39/00, 56/01, 64/01, 78/01, 56/02, 52/07.
33 Utitelji slovenskega jezika ter ugitelji madzarskega oziroma italijanskega jezika imajo uéno obveznost najved
19 ur, ucitelji splosnoizobrazevalnih in strokovnoteoreti¢nih predmetov najvec¢ 20 ur, ucitelji prakti¢nega pouka
in ves¢in pa najveé 25 ur.

> Uradni list RS, §t. 16/07 — uradno preciséeno besedilo.
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in skupinske pomoci in dodatno strokovno pomoc¢ ucencem s posebnimi potrebami
(22 ur) in ucitelje v bolnisni¢nih oddelkih (25 ur). Tedenska ucna obveznost je
lahko izrazena tudi v urah po 50 minut (ucitelji v oddelkih podaljsanega bivanja)
ter celo po 60 minut (strokovni delavci v jutranjem varstvu za ucence 1. razreda).
Pravilnik prav tako doloCa zmanjsanje ucne obveznosti za ucitelje, ki so clani
predmetnih komisij za pripravo nacionalnega preverjanja znanja in sicer: ucitelj, ki
je ¢lan predmetne komisije za matematiko in slovensc¢ino — 3 ure; ucitelj, ki je
clan predmetne komisije za tuji jezik — 2 uri; ucitelj, ki je clan predmetne
komisije za druge predmete, ki so doloCeni za tretji predmet, iz katerega ucenci
posamezno leto opravljajo nacionalno preverjanje znanja — 1 uro.

Ucno obveznost imajo tudi tisti ravnatelji, ki vodijo Solo z manj kot 16 oddelki;
lahko pa jo opravijo kot kakrsnokoli obliko vzgojno-izobrazevalnega dela, razen ur
jutranjega varstva.

Tisti strokovni delavci, ki ne opravljajo neposrednega pedagoskega dela v razredu,
nimajo dolocene ucne obveznosti, paC pa je delovno obveznost. To so predvsem

svetovalni delavci (psiholog, pedagog, defektolog ...) in knjiznicarji.

4. 4 Vsezivljenjsko ucenje, nadaljnje izobrazevanje in usposabljanije

Dandanes se na vseh podrocjih profesionalnega udejstvovanja soocamo z novimi
izzivi, ki jih pred nas postavlja druzba, na podroc¢ju vzgoje in izobrazevanja pa je
to zaradi nenehne izmenjave generacij udelezencev vzgojno-izobrazevalnega
procesa Se toliko bolj izpostavljeno. Hiter razvoj naprednih tehnologij, staranje
prebivalstva, cedalje ve¢ja zahtevnost Zivljenja, ki zahteva vec spretnosti in vec
znanja, povecano mednarodno sodelovanje in nujnost svetovnega pretoka
informacij ter pospesena komunikacija znotraj strok pomenijo velik izziv, hkrati pa
v poklic vnasajo negotovosti nenehnega potrjevanja. Ker je razvoj tako intenziven,
je pricakovanje, da bodo ucitelji vse svoje kompetence pridobili v casu

dodiplomskega izobrazevanja, napacno.
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V drzavah clanicah Evropske unije so razvili veliko stevilo razlicnih modelov

nadaljnjega izobraZzevanja in usposabljanja® uciteljev (povzeto po Zeleni knjigi,
2001):

1.

V poznih Sestdesetih letih so bili modeli nadaljnjega izobrazevanja in
usposabljanja v glavnem usmerjeni v tradicionalne koncepte prenasanja
znanja na posameznega ucitelja.

Kasneje so bili vpeljani modeli, ki so se ukvarjali predvsem s strokovno
avtonomijo uciteljev.

Koncepte, namenjene posameznikom, so vse veC dopolnjevali bolj sistemski
pristopi. Programi so se tesneje povezali s programi za razvoj osebja
posameznih sSol, dejavnostmi razvoja Sol in ukrepi za razvoj organizacije, in
sicer zato, da bi v sistemskem pogledu izboljsali kakovost celotne Sole.

V prihodnosti bodo za nadaljnje izobrazevanje in usposabljanje potrebne nove
oblike solskih oziroma v Solo usmerjenih dejavnosti, pri katerih bodo
izobrazevalci uciteljev dolgorocno sodelovali z zaposlenimi na Soli in si bodo
vsi sodelujoci prizadevali za izboljsanje sole in njene sposobnosti resevanja
problemov.

Vse vecC pozornosti se posveca formalnim oblikam nadaljnjega izobraZevanja
in neformalnemu ucenju v stroki.

V nekaterih izobrazevalnih sistemih so za ucitelje uvedli tako imenovane
profile profesionalnega razvoja in s tem zagotovili uciteljem nadaljnje
izobrazevanje in usposabljanje za razlicna obdobja poklicne poti.

V zadnjem casu so mocno vplivni tudi evropski projekti, ki jih vodijo ucitelji z
vsaj treh sol v razlicnih drzavah clanicah Evropskega gospodarskega prostora
ter vseevropski programi nadaljnjega izobrazevanja in usposabljanja, ki jih
financira program Socrates Evropske komisije. Taksni projekti omogocajo
kombiniranje prednosti vec¢ razlicnih nacinov nadaljnjega izobrazevanja in
usposabljanja.

Internet je postal mocno orodje za nadaljnje izobrazevanje in usposabljanje,

predvsem projekti, ki jih ponuja "Mreza evropskih sol".

>> Zelena knjiga e uporablja termin "stalno strokovno spopolnjevanje”, ki smo ga v Sloveniji leta 2004
zamenjali za "nadaljnje izobraZevanje in usposabljanje", saj naj bi s konotacijo napeljeval na razmisljanja o tem,
da se morajo ucitelji spopolnjevati, ker naj ne bi dovolj poznali podro¢je svojega dela, kar pa ni niti resni¢no niti
ustrezno.
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Tudi problemi, ki jih Zelena knjiga na nivoju Evropske unije navaja kot neresene,

so za Slovenijo zelo zanimivi:

- Niti vsi delodajalci niti vsi ucitelji Se ne sprejemajo kontinuiranega
profesionalnega razvoja in nadaljnjega izobrazevanja kot sestavnega dela svojih
poklicnih odgovornosti in delovne obremenitve. Del tega problema so tudi
razprave o tem, ali bi moralo biti nadaljnje izobrazevanje in usposabljanje
prostovoljno ali obvezno.

- Formalne oblike nadaljnjega izobraZevanja in usposabljanja pogosto nadzirajo
Solske uprave in vprasanje je, ali taksna reSitev res pripomore k
profesionalnemu razvoju uciteljev.

- Neresena so vprasanja evalvacije in nadzora kakovosti nadaljnjega
izobrazevanja in usposabljanja.

-V vecini drzav Clanic Evropske unije niso bile sprejete odlocitve o tem, kdo naj
poravna stroske nadaljnjega izobrazevanja in usposabljanja uciteljev.

-V mnogih drzavah c¢lanicah Evropske unije se kot dodaten problem kaze
locevanje nadaljnjega od zacetnega (dodiplomskega) izobrazevanja, od
pripravnistva, razvoja sol in raziskav v izobrazevanju.

V Sloveniji je osnovna podlaga za nadaljnje izobrazevanje in usposabljanje

uciteljev zagotovljena Ze v Zakonu o organizaciji in financiranju vzgoje in

izobrazevanja, ki v 105. Clenu doloca, da se strokovni delavci v vrtcih in solah
strokovno izobrazujejo in usposabljajo, pogoje, nacin in postopek pa doloci
minister. Kolektivna pogodba za dejavnost vzgoje in izobrazevanja v 53. clenu

doloca, da imajo delavci pravico do nadaljnjega izobrazevanja in usposabljanja. V

ta namen mora sSola delavcem na delovnih mestih, za katere se zahteva najmanj

srednja izobrazba, omogociti letno najmanj 5 dni nadaljnjega izobrazevanja

oziroma 15 dni v treh letih, ostalim delavcem® pa najmanj 2 dni letno oziroma 6

dni v treh letih. Po kolektivni pogodbi stroske izobrazevanja, vklju¢cno z

nadomestilom place, placa Sola. Delavcu pripada tudi povracilo stroskov, povezanih

z nadaljnjim izobraZzevanjem in usposabljanjem (potni stroski, kotizacija, stroski

bivanja).

Podrobneje sistem nadaljnjega izobrazevanja in usposabljanja opredeljuje Pravilnik

o nadaljnjem izobrazevanju in usposabljanju strokovnih delavcev v vzgoji in

*6' S temi delavci je misljen predvsem tehni¢ni kader kot so npr. snazilke, kuharji, higniki in podobno.

76



izobraZevanju®’. Le-ta za cilj postavlja zagotavljanje strokovne usposobljenosti za

poucevanje doloCenega predmeta ali predmetnega podrocja oziroma opravljanje

dolocenega strokovnega dela, podpiranje profesionalnega in strokovnega razvoja

vsakega strokovnega delavca, razvoja javnega vrtca in Sole ter razvoja celotnega

sistema vzgoje in izobrazevanja, s tem pa povecanja njegove kvalitete in

ucinkovitosti.

V Sloveniji se nadaljnje izobraZevanje in usposabljanje izvaja v razlicnih

programih:

Programi za izpopolnjevanje izobrazbe nadgrajujejo, poglabljajo in razsirjajo
Znanja iz programov za pridobitev izobrazbe ter so z zakonom ali podzakonskimi
predpisi doloceni kot eden od izobrazbenih pogojev za poucevanje dolocenega
predmeta ali predmetnega podroc¢ja oziroma za opravljanje drugega
strokovnega oziroma poslovodnega dela v vzgoji in izobrazevanju. Eden taksnih
Studijskih programov za izpopolnjevanje je program za pridobitev pedagosko-
andragoske izobrazbe za tiste strokovne delavce, ki si teh znanj niso pridobili v
Casu dodiplomskega studija (predvsem ucitelji strokovnoteoreti¢nih predmetov
v srednjih Solah), predpisan pa je v Zakonu o organizaciji in financiranju vzgoje
in izobrazevanja.

Programi profesionalnega usposabljanja omogocajo kontinuiran profesionalni
razvoj strokovnih delavcev, usposabljanje za izvajanje novih javnoveljavnih
programov in doseganje ciljev novih ucénih nacrtov, omogocajo nenehno
posodabljanje disciplinarnega, strokovnega in profesionalnega znanja,
seznanjanje z ucinkovitimi vzgojno-izobrazevalnimi praksami in uspesnimi
pristopi za profesionalno obvladovanje vzgojno-izobrazevalnega procesa.
Tematske konference so krajse oblike nadaljnjega izobrazevanja in
usposabljanja, ki so namenjene celotnemu vzgojiteljskemu ali uciteljskemu
zboru posameznega javnega vrtca ali Sole, ki jih samostojno organizira, kadar ni
na voljo programa, ki bi ustrezal njegovim specificnim izobrazevalnim
potrebam.

Programi racunalniskega opismenjevanja so namenjeni usposabljanju strokovnih
delavcev za uporabo informacijsko-komunikacijske tehnologije v vzgoji in

izobrazevanju.

37 Uradni list RS, §t. 64/04, 83/05, 27/07, 123/08, 42/09.
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Smernice razvoja nadaljnjega izobraZevanja in usposabljanja oblikuje Programski

svet za nadaljnje izobrazevanje in usposabljanje, ki ima 25 clanov, ki jih za

obdobje 3estih let imenuje minister. Clani predstavljajo zelo razli¢ne institucije,

kot na primer vse Stiri strokovne svete®®, Zavod RS za $olstvo, Center RS za poklicno

izobraZevanje, Andragoski center RS, Solo za ravnatelje, reprezentativne sindikate

ter predstavnike ravnateljev. Programski svet ima sicer izrazito posvetovalno vlogo,

saj o vrsti programov za izpopolnjevanje uciteljev, o visini njihovega sofinanciranja

in podobnem odloca minister.

Ministrstvo za Solstvo in Sport vsako leto objavi Katalog programov nadaljnjega

izobrazevanja in usposabljanja strokovnih delavcev, s katerim zeli uciteljem

ponuditi programe izobrazevanja, s katerimi bi posodobili in nadgradili svoje

kompetence na podroc¢ju poucevanja ter na podrocju stroke, ki jo poucujejo. Vsi

programi, ki so objavljeni v katalogu, so sofinancirani s strani drzave, delez

sofinanciranja pa je odvisen od ocene Programskega sveta o nujnosti in potrebnosti

programa ter samih dolocil pravilnika, ki ureja nadaljnje izobrazevanje in

usposabljanje. V koledarskem letu 2009 je drzava nadaljnje izobraZevanje

strokovnih delavcev v vzgoji in izobraZevanju sofinancirala z 802.887 €>°.

Sistem nadaljnjega izobraZevanja in usposabljanja strokovnih delavcev je bil leta

2004 prenovljen na podlagi evalvacijske raziskave Ministrstva za Solstvo in sport, ki

je pokazala:

- preveliko razprsenost ponudbe;

- sistem postaja nepregleden in tezko obvladljiv;

- premajhen delez programov, ki bi bili usmerjeni na profesionalne komponente
uciteljskega poklica;

- zaradi prevelike razdrobljenosti ni mogoce zagotoviti dovolj sredstev za vec
izvedb programov, ki bi pokrili dejanske potrebe;

- premajhna prepoznavnost evropskih trendov;

- premalo je moznosti za Siritev dobrih praks iz Sole na solo;

- izvedbe so prostorsko prevec oddaljene vecini Sol, ¢as pa premalo prilagojen

ritmu dela v soli;

*¥ Strokovni svet RS za splo§no izobrazevanje, Strokovni svet RS za poklicno in vigje strokovno izobraZevanje,
Strokovni svet RS za izobrazevanje odraslih ter Strokovni svet RS za $port.

> Ministrstvo vsako leto objavi tudi razpis za sofinanciranje izrednega tudija za pridobitev ustrezne izobrazbe
za tiste strokovne delavce v vzgoji in izobrazevanju, ki so ze zaposleni. V letu 2009 je bilo za to namenjenih
158.025 €.
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- presibka povezava s sfero dela;

- ni dovolj obcutljiv za pobude in dejanske potrebe sol in uciteljev; vloge in
odgovornosti posameznih nosilcev izobrazevanja niso dovolj jasno definirane in
razmejene.

V prihodnje "bolonjska izhodisca" prenove visokega Solstva ponujajo nove moznosti
za razvoj nadaljnjega izobrazevanja in usposabljanja uciteljev, kot na primer
moznost za pridobitev licence za poucevanje tretjega predmeta®®, pri cemer bi
diplomantom priznali predhodno pridobljene genericne kompetence, pridobitev
licence za poucevanje diplomantom drugih, nepedagoskih studijskih smeri in
podobno.

V navedeni raziskavi so bili ucitelji vprasani tudi, na podlagi katerih motivov se

odlocajo za vkljuCevanje v nadaljnje izobrazevanje. Odgovori anketirancev so

pokazali, da se za nadaljnje izobrazevanje in usposabljanje odlocajo predvsem
zaradi seznanjanja z novostmi na podrocju vzgojno-izobrazevalnega dela, zelijo se
usposobiti za uspesnejse resSevanje problemov in izboljsati svoje delo na
didakti¢no-metodicnem podrocju. Kot pomemben motivacijski dejavnik pa se je
izkazalo tudi ustrezno vrednotenje opravljenih programov nadaljnjega

izobrazevanja, saj ga je mogoce uveljavljati v postopku napredovanija.

4. 5 Napredovanije v placne razrede in v nazive

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

Zakon o sistemu plac v javnem sektorju v 16. clenu doloca, da lahko javni
usluzbenci na delovnih mestih, na katerih je mogoce tudi napredovanje v naziv
(strokovni delavci v vzgoji in izobrazevanju napredujejo tudi v nazive), v enem
nazivu napredujejo za najveC pet placnih razredov. Javni usluzbenci lahko na

podlagi tega zakona napredujejo vsaka tri leta za en ali dva placna razreda, ce

8 Vetina pedagoskih $tudijskih programov je oblikovana dvopredmetno, kar pomeni, da se diplomant usposobi
za poucevanje dveh predmetov, danasnja osnovna Sola pa z obilico izbirnih predmetov zahteva dodatne
usposobljenosti. Prav tako bi dodatno usposobljene ucitelje potrebovale Sole v odroénejsih krajih, ki imajo
manjse Stevilo ucencev.

1 Uradno preciséeno besedilo — UPB13, Uradni list RS, §t. 108/2009.

% Uradni list RS, §t. 51/08, 91/08 in 113/09.
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seveda izpolnjuje za to potrebne pogoje, ki jih je predstojnik organa dolzan
preveriti enkrat letno. V slovenskih Solah je za napredovanja uditeljev v placne
razrede odgovoren ravnatelj Sole, ki o napredovanjih v placne razrede tudi odloca.
Pogoj za napredovanje javnih usluzbencev v placne razrede je delovna uspesnost,
ki se ocenjuje glede na rezultate dela: samostojnost, ustvarjalnost in natancnost
pri opravljanju dela; zanesljivost pri opravljanju dela; kvaliteta sodelovanja in
organizacija dela; druge sposobnosti v zvezi z opravljanjem dela. Podrobneje
postopek in nacin preverjanja izpolnjevanja pogojev za napredovanje v visji placni
razred doloca Uredba o napredovaniju javnih usluzbencev v placne razrede.
Neposredni predstojnik je dolzan enkrat letno, vendar najkasneje do 15. marca,
oceniti vse javne usluzbence, ki so zaposleni za dolocen ali nedolocen cas, za polni
delovni Cas ali za delovni Cas, krajsi od polnega. Ocenijo se javni usluzbenci, ki so v
koledarskem letu, za katerega se ocenjuje, delo opravljali vsaj sest mesecev, pa
tudi tisti, ki so bili veC kot Sest mesecev odsotni zaradi napotitve delodajalca,
zaradi poskodbe pri delu, poklicne bolezni ali starsevskega varstva. Javnega
usluzbenca je mogoce oceniti z ocenami odli¢no, prav dobro, dobro, zadovoljivo in
nezadovoljivo, pri cemer se ocene tockujejo s petimi, stirimi, tremi in dvema
tockama. Ocena nezadovoljivo se ne tockuje. Izpolnjevanje pogojev se preverja na
podlagi sestevka pridobljenih treh ocen. Za en placni razred napredujejo javni
usluzbenci, ki so v napredovalnem obdobju dosegli:

- ob prvem in drugem napredovanju najmanj 11 tock,

- ob tretjem in Cetrtem napredovanju najmanj 12 tock,

- ob petem napredovanju najmanj 13 tock,

- ob nadaljnjih napredovanjih najmanj 14 tock.

Javni usluzbenci lahko napredujejo tudi za dva placna razreda, ¢e so ob prvem
napredovanju zbrali najmanj 14 tock in ob vsakem naslednjem 15 tock. Za javnega
usluzbenca, ki na podlagi treh ocen ni zbral zadostnega Sstevila tock za
napredovanje, se preverjanje izpolnjevanja pogojev opravi naslednje leto,
napreduje pa, ko zbere tri ocene, ki predstavljajo izpolnjevanje pogoja. V vsakem
primeru pa javni usluzbenec napreduje za en placni razred, Ce je od zadnjega
napredovanja ali prve zaposlitve preteklo najmanj sest let in je dosegel povprecno

oceno dobro.
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V skladu z Zakonom o sistemu plac v javnem sektorju so ucitelji razvrsceni v placno
skupino D, podskupino D2 (predavatelji visjih strokovnih Sol, srednjesolski in
osnovnosolski ucitelji ter drugi strokovni delavci). Ob prvi zaposlitvi so ucitelji
umesceni v 30. placni razred®®, z napredovanjem v placne razrede in v nazive pa
lahko dosezejo najvec 48. placni razred.

V povprecju so bile place uciteljev v Sloveniji v Solskem letu 2008/09 glede na BDP
na prebivalca med 113,4 % in 161,7 % BDP na prebivalca.

Napredovanje v nazive ureja 105. ¢len Zakona o organizaciji in financiranju vzgoje
in izobrazevanja, ki doloca, da strokovni delavci v vzgoji in izobrazevanju
napredujejo v nazive mentor, svetovalec in svetnik. Postopek in nacin
napredovanja v nazive doloc¢a Pravilnik o napredovanju zaposlenih v vzgoji in
izobraZevanju v nazive®.

Predlog za napredovanje strokovnega delavca v naziv praviloma vlozi ravnatelj
zavoda, v katerem je strokovni delavec zaposlen, o podelitvi naziva pa odloca
minister, pristojen za Solstvo. Predlog za napredovanje lahko vlozZi tudi strokovni
delavec sam, vendar ima za to moznost le tri mesece na leto, in sicer v februarju,
juniju in novembru®. Predlogu za napredovanje mora predlagatelj napredovanja
priloziti oceno delovne uspesnosti, ki jo oblikuje ravnatelj zavoda, v katerem je
strokovni delavec zaposlen, ter mnenje o napredovanju, ki ga z absolutno vecino
sprejme uciteljski zbor®.

V naziv lahko napredujejo le tisti strokovni delavci, ki izpolnjujejo vse z zakonom
in drugimi predpisi dolo¢ene pogoje za zasedbo delovnega mesta. To pomeni, da
morajo imeti ustrezno izobrazbo, imeti morajo opravljen strokovni izpit in morajo
obvladati slovenski knjizni jezik. Drugi pogoji, ki jih morajo izpolnjevati strokovni
delavci za napredovanje v posamezni naziv, se nanasajo na zahtevano delovno

dobo, delovno uspesnost ter doloceno Stevilo tock, pridobljenih z uspesno

% Pripravniki so v skladu z Zakonom o sistemu pla¢ v javnem sektorju razvri¢eni v 24. plaéni razred, vzgojitelji
v vrtcih pa v 29.

% Uradni list RS, §t. 54/02, 123/08 in 44/09.

%S tem je zakonodajalec Zelel prepreéiti onemogo¢anje napredovanija strokovnih delavcev v nazive v primerih
Sikaniranja ravnatelja.

% Tudi ta zahteva pravilnika je namenjena zai&iti strokovnega delavca v primeru, da bi ga ravnatel]
neupravi¢eno ocenil kot delovno neuspesnega. V primeru negativne ocene delovne uspesnosti in ve¢insko
pozitivnega mnenja uciteljskega zbora ministrstvo pred odlocitvijo o napredovanju razisce neusklajenost.
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koncanimi programi nadaljnjega izobrazevanja in usposabljanja ter opravljenega
dodatnega strokovnega dela®’.

V naziv mentor lahko napreduje strokovni delavec, ki ima vsaj stiri leta dela
delovne dobe, je uspesen pri svojem delu, je z uspesno koncanimi programi
nadaljnjega izobrazevanja in usposabljanja zbral vsaj 4 tocke in je z opravljenim
dodatnim strokovnim delom zbral vsaj 4 tocke. V mentorja lahko napreduje tudi
strokovni delavec, ki ima vsaj 25 let delovne dobe in je pri delu uspesen.

V naziv svetovalec lahko napreduje strokovni delavec, ki je imel naziv mentor vsaj
stiri leta, je pri svojem delu uspesen, je z uspesno koncanimi programi nadaljnjega
izobrazevanja in usposabljanja zbral vsaj 5 tock in je opravil razlicna dodatna
strokovna dela, s katerimi je zbral vsaj 18 tock, od tega vsaj 9 tock za tista
dodatna strokovna dela, ki jih 20. clen pravilnika ocenjuje kot zahtevnejsa in jih
vrednoti z najmanj dvema tockama.

V postopku napredovanja je mogoce uveljavljati le tiste uspesno koncane programe
nadaljnjega izobrazevanja in usposabljanja in tista dodatna strokovna dela, ki jih
je strokovni delavec opravil po vlozitvi predloga, na podlagi katerega je napredoval
v predhodni naziv. To pomeni, da se mora strokovni delavec vso karierno pot do
najviSjega naziva izobrazevati in usposabljati in ni mogocle z nekajletnim
intenzivnim izobraZevanjem pridobiti "zaloge" tock za vsa naslednja napredovanja.
Izjemoma je mogoce v naziv svetovale napredovati tudi brez predhodnega
napredovanja v naziv mentor. Strokovni delavec, ki Zeli napredovati neposredno v
naziv svetovalec, mora imeti vsaj stiri leta delovne dobe, pri delu mora biti
nadpovprecno uspesen, izkazati pa mora najmanj 18 tock za opravljena dodatna
strokovna dela, ki jih je mogoce v skladu z 20. ¢lenom pravilnika vrednotiti s tremi
ali vec tockami.

Taksna moznost je predvidena predvsem za tiste strokovne delavce, ki so svojo
karierno pot zaceli na dolocenem strokovnem podrocju in v vzgojo in izobrazevanje
vstopajo kot strokovnjaki. Zakonodajalec je v tem primeru predvideval, da so v
svoji prejsnji karieri opravili toliko strokovnih nalog, da z njimi z lahkoto izkazejo
izpolnjevanje najzahtevnejsih pogojev. Najveckrat se kot taksni izkazejo vrhunski
glasbeniki, ki so kariero zaceli v profesionalni glasbi, potem pa se zaposlijo v

glasbenih sSolah, navadno za krajsi delovni cas ali kot dopolnjevanje polnega

%7 Programi nadaljnjega izobraZevanja in usposabljanja so ovrednoteni z 0,5 tocke za vsakih osem ur
izobrazevanja, dodatno strokovno delo pa je ovrednoteno v 20. ¢lenu navedenega pravilnika.
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delovnega casa. Taksna ureditev ustreza tudi glasbenim Solam, saj je zanje zelo
pomembno, da kot ucitelje pridobivajo vrhunske glasbenike.

V naziv svetnik lahko napreduje strokovni delavec, ki je imel naziv svetovalec vsaj
pet let in je pri svojem delu uspesen, z uspesno koncanimi programi nadaljnjega
izobrazevanja in usposabljanja je zbral vsaj 7 tock in je opravil razlicna dodatna
strokovna dela, ki jih je v skladu z 20. ¢lenom pravilnika mogoce vrednotiti z vsaj
38 tockami, od tega vsaj 18 tocCk za tista dodatna strokovna dela, ki jih je mogoce
vrednotiti s tremi ali vec¢ tockami. Tudi v naziv svetnik je mogocCe izjemoma
napredovati brez pridobivanja predhodnih nazivov, za kar pa mora strokovni
delavec imeti vsaj 8 let delovne dobe, pri svojem delu mora biti nadpovprecno
uspesen in vseh 38 tock za opravljena dodatna strokovna dela mora izkazovati z
deli, ki se vrednotijo s tremi ali veC tockami.

V prej omenjenem 20. clenu pravilnika je doloceno, kaj je mogoce steti kot
dodatno strokovno delo. Predvsem naj bi slo za tisto delo, ki strokovnemu delavcu
ne predstavlja ucne ali delovne obveznosti, predstavlja pa njegovo dodatno
angaziranje tako na strokovnem kot pedagoskem podrocju. S tem naj bi nekako
spodbujali ucitelje, da bi svoje znanje in sposobnosti vlagali v dejavnosti, ki niso
nujno predpisane, predstavljajo pa strokovni napredek in medsebojno izmenjavo
informacij tako med ucenci, ucitelji in ucenci kot med strokovnimi delavci samimi.
Omenjeni 20. c¢len pravilnika najprej doloca, da je kot dodatno strokovno delo
mogoce Steti le tisto, ki je v povezavi z delom, ki ga strokovni delavec opravlja na
delovnem mestu. S tem je zakonodajalec zelel prepreciti, da bi strokovni delavci v
postopku napredovanja uveljavljali kakrsnokoli delo, tudi tisto, ki bi predstavljalo
le uciteljev hobi, ne pa tudi njegovega profesionalnega razvoja.

Navajanje dodatnih strokovnih del, ki jih je mogoce uveljavljati v postopku
napredovanja, je razdeljeno v sedem razdelkov (a, b, c ...), ki predstavljajo
razlicno ovrednotenje del glede na zahtevnost in teZavnost posameznega dela.
Tako so v razdelku a) nasteta dela, ki jih vecina uciteljev opravlja ob svojem
rednem delu®®, kot na primer enoletno vodenje interesne dejavnosti, mentorstvo
studentom na praksi, strokovno delo v ocenjevalnih komisijah na tekmovanjih in
podobno. Dela, ki so nasteta v razdelku a), so ovrednotena s eno tocko. V razdelku

b) so nasteta dela, ki so zahtevnejsa in se praviloma odvijajo na nivoju celotne Sole

% Niso pa del njihove delovne obveznosti.
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(in ne veC samo razreda) ali izven Sole, na primer koordiniranje nacionalnega
projekta na Soli, mentorstvo ucencem, ki so na drzavnem tekmovanju osvojili eno
od prvih treh mest, samostojno predavanje strokovnim delavcem na organiziranem
strokovnem posvetu izven Sole, prva objava strokovnega clanka v strokovnem
Casopisu ali pedagoski reviji in podobno. Ta dela so ovrednotena z dvema tockama.
Zahtevnost opravljenega dela se od razdelka c) do f) le Se stopnjuje, pri cemer
razdelek c) predstavlja vrednotenje s tremi tockami, razdelek f) pa z desetimi
tockami®.

Ce je avtorjev posameznega dodatnega strokovnega dela ve¢, je v skladu z zadnjim
odstavkom 20. clena tocke mogoce razdeliti sorazmerno z opravljenim delom, ce
pa se avtorji ne morejo dogovoriti o sorazmernem delezu, se tocke razdelijo
enakomerno med vse avtorije.

Nazivi, ki jih strokovni delavci pridobijo, so trajni, kar je eden od temeljnih ocitkov
obstoje¢emu sistemu napredovanj. Kar nekaj raziskav’® je namre¢ pokazalo, da
ucitelji opravljajo dodatna dela le tako dolgo, da pridobijo ustrezen naziv, potem
pa jih taksno delo ne zanima vec. Tudi fakultete, ki morajo zagotavljati mentorstvo
svojim Studentom na praksi, porocajo, da so za mentorstvo zainteresirani predvsem
mlajsi ucitelji brez daljSe delovne prakse, verjetno zaradi pridobivanja tock za
napredovanje, tisti pa, ki imajo vecC prakti¢nih izkusenj, ki bi jih lahko delili s
Studenti, in imajo tudi visji naziv, pa Studentov na prakso ne zelijo sprejemati.
Doloceni ocitki letijo tudi na posamezne institucije s podro¢ja vzgoje in
izobrazevanja, ki naj bi svoje raziskovalno in razvojno delo prilagodile sistemu
napredovanja strokovnih delavcev, da jim lahko s sodelovanjem omogocijo

pridobivanje tock in tako privabljajo dovolj motivirane ucitelje.

v skladu z razdelkom f) je mogo&e vrednotiti le avtorstvo ucbenika, ki ga je potrdil pristojni strokovni svet.
70 Vetino je izvedel Zavod RS za Solstvo.
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Tabela 4.5.1: Ministrstvo, pristojno za Solstvo, je v letih 2004, 2005, 2006, 2007,

2008 in 2009 v postopkih napredovanja v nazive izdalo naslednje stevilo odlocb:

naziv/leto 2004 2005 2006 2007 2008 2009
mentor 1244 1008 1084 1126 1355 1032
svetovalec 1320 1042 1085 1167 1257 1130
svetnik 119 228 242 312 402 347
zavrnitev predloga 149 85 105 163 140 58

SKUPAJ 2832 2363 2516 2768 3154 2567

Stevilo izdanih odlocb se, kot je razvidno iz razpredelnice, ne spreminja bistveno v
posameznih letih, opaziti pa je mogoce precejsen porast Stevila izdanih odlocb o
napredovanju v naziv svetnik. To je posledica zakljucevanja dolocenih razvojnih
projektov, ki jih je izvajala drzava in v katerih je sodelovalo vecje Sstevilo
strokovnih delavcev’'. Delo v razvojno-raziskovalnih projektov je namre¢ eno od
visje ovrednotenih dodatnih strokovnih del, potrebnih za napredovanje v naziv
svetnik.

Na dan 1. 1. 2010 so imeli strokovni delavci v osnovni Soli, v osnovni Soli s
prilagojenim programom in v glasbeni $oli’* naslednje nazive: 5430 strokovnih
delavcev je bilo brez naziva, 7275 jih je imelo naziv mentor, 8108 jih je imelo
naziv svetovalec in 1163 jih je imelo naziv svetnik. Taksna distribuiranost nazivov
kaze delno anomalijo, saj je vec strokovnih delavcev imelo naziv svetovalec kot
naziv mentor, kar lahko pomeni dvoje: ali je do naziva svetovalec zelo enostavno
priti ali pa se starostna struktura slovenskih uciteljev visa in se mlajsi, ki bi sicer
lahko napredovali v naziv mentor, ne zaposlujejo. Najbolj verjetno je vzrok v obeh

dejavnikih.

4. 6 Vertikalna in horizontalna mobilnost

Kandidati za ucitelje v nizjem sekundarnem izobrazevanju v Sloveniji izobrazijo kot

tako imenovani specialisti ali polspecialisti. To pomeni, da so na podrocju

I Ti projekti so predvsem uvajanje devetletne osnovne $ole in prenova srednjega poklicnega izobrazevanja.
72 Podatki za srednje in visje strokovne $ole niso zanesljivi, saj $ole od uvedbe novega sistema financiranja na
glavo dijaka (Mofas) niso ve¢ dolzne sporocati podatkov ministrstvu.
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predmetnospecificnih vsebin usposobljeni za poucevanje enega ali najvec dveh
predmetov’®. Usposobljenost za dvopredmetnega ucitelja sicer ponuja nekaj
mobilnosti po horizontalni ravni, saj ucitelj lahko uci dva razlicna predmeta tudi na
starostno razlicnih ravneh ucencev, usposobljenost za enopredmetnega ucitelja pa
taksne mobilnosti ne ponuja. Prav zato so po podatkih, ki jih zbira ministrstvo,
pristojno za Solstvo, med ravnatelji splosne sekundarne ravni dvopredmetni ucitelji
bolj primerni in bolj zazeleni na javnih razpisih prostih delovnih mest. Diplomanti
nekaterih studijskih smeri so usposobljeni tudi za delo v nizjih razredih osnovne
Sole, vendar je to prej izjema kot pravilo. Vsi dvopredmetni uditelji so zaposljivi
tudi v srednjih strokovnih in poklicnih 3olah’. Samo v gimnazijskih programih so na
delovnih mestih uditeljev naravoslovnih” predmetov zaposljivi le enopredmetni
ucitelji z navedenih predmetnospecificnih podrocij. To pomeni, da horizontalno
mobilnost uciteljev v nizjem sekundarnem izobrazevanju predstavlja bolj ali manj
le premike med razli¢nimi starostnimi skupinami ucencev oziroma dijakov, ne pa
tudi mobilnosti glede na predmet poucevanja.

Svojevrstno horizontalno mobilnost predstavlja tudi moznost zaposlovanja polno
usposobljenih uciteljev v InSpektoratu RS za sSolstvo. InSpektor za podrocje vzgoje
in izobrazevanja je namrec lahko vsakdo, kdor ima najmanj visoko izobrazbo in
najmanj sedem let delovnih izkusenj na pedagoskem, svetovalnem, razvojno-
raziskovalnem ali upravnem podroCju vzgoje in izobrazevanja ter opravljen
strokovni izpit za inSpektorija.

Udcitelji lahko kariero nadaljujejo tudi v katerem od javnih zavodov, ki jih za
opravljanje razvojno-raziskovalnih dejavnosti na podroc¢ju vzgoje in izobrazevanja
ustanovi Vlada Republike Slovenije. Za podrocje splosnega nizjega sekundarnega
izobraZevanja je to predvsem Zavod Republike Slovenije za $olstvo’.

Vertikalna mobilnost je na podro¢ju nizjega sekundarnega izobrazevanja lahko
vecplastna. Na eni strani gre za neposredno premikanje po hierarhic¢ni lestvici

napredovanj v nazive, kar sicer ne predstavlja opravljanja drugacnega dela ali

7 Uveljavljen izraz za obe vrsti pedagoskih $tudijskih programov je "enopredmetni ali dvopredmetni $tudijski
programi".

™ Po mednarodni klasifikaciji gre za raven vi§jega sekundarnega izobrazevanja.

> Gre za matematiko, fiziko, biologijo in kemijo.

76 7a podrogje poklicnega izobrazevanja razvojno delo opravlja Center Republike Slovenije za poklicno
izobrazevanje, za podrocje izobrazevanja odraslih Andragoski center Republike Slovenije, za podro¢je
zunanjega preverjanja znanja Drzavni izpitni center, za podrocje Solske in obSolske dejavnosti Center Solskih in
obgolskih dejavnosti, za podrocje delovanja ravnateljev pa Sola za ravnatelje.
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prevzemanja drugacnih, vecjih odgovornosti v odnosu do dela in ucencev,
predstavlja pa visje placilo za opravljeno delo.

Vertikalno premikanje po lestvici v posamezni Soli pomeni tudi prevzemanje nalog
pomocnika ravnatelja, ki ravnatelju pomaga pri opravljanju poslovodnih in
pedagoskih nalog. Pogoji, ki jih mora izpolnjevati pomocnik ravnatelja, so enaki,
kot jih mora izpolnjevati ravnatelj, razen ravnateljskega izpita. Pomocnika
ravnatelja imenuje ravnatelj in ga za opravljanje dela v njegovi odsotnosti pisno
pooblasti.

Seveda napredovanje po hierarhi¢ni lestvici predstavlja tudi imenovanje za
ravnatelja. Ravnatelje imenuje svet Sole, pogoji, ki jih mora ucitelj izpolnjevati,
pa so: imeti mora najmanj visokosolsko izobrazbo, izpolnjevati pogoje za ucitelja
na Soli, na kateri bo opravljal delo ravnatelja, najmanj pet let delovnih izkusenj v
vzgoji in izobrazevanju, naziv svetnik ali svetovalec ali najmanj pet let naziv
mentor, opravljen pa mora imeti tudi ravnateljski izpit”’. Ce kandidat za ravnatelja
nima opravljenega ravnateljskega izpita, ga mora opraviti najkasneje v enem letu
od imenovanja.

Ravnatelj ima v vzgoji in izobrazevanju polozaj direktorja javnega zavoda, ki ima
vse naloge in odgovornosti, prav tako tudi umestitev v placne razrede direktorjev
javnih zavodov in moznost izplacila dveh pla¢ v primeru ugodne ocene delovne

uspesnosti.

5. PREDSTAVITEV VODENJA UCITELJSKE KARIERE V IZBRANIH EVROPSKIH
DRZAVAH

Jacques Delors je v porocilu mednarodne komisije o izobrazevanju za enaindvajseto
stoletje leta 1996 izjavil: "Se nikoli doslej ni bilo tako o¢itno, kako pomembna je
vloga ucitelja kot gibala sprememb in spodbujevalca razumevanja in strpnosti.
Njegova vloga bo v enaindvajsetem stoletju verjetno Se odlocilnejsa.”

V vedini drzav dandanes od uciteljev ne pricakujejo samo, da bodo prenasalci, ki
znanje, ustvarjeno z raziskovanjem, pretvorijo v metode poucevanja in psihologijo

ucenja. Vsakdanje zivljenje v solah pogojuje Se vrsta drugih dejavnikov, kot so

"7 Izobrazevanje in sam ravnateljski izpit izvaja posebna institucija, ustanovljena s strani Vlade RS za
zagotavljanje strokovne pomoci in izvajanje strokovnih nalog, Sola za ravnatelje.
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tehnoloski razvoj informacij, druzbeno okolje, ki postaja vse bolj veckulturno, ter
vse vecja avtonomija lokalnih skupnosti in samih Sol.

Danasnji ucitelji se soocajo s skupinami ucencev in dijakov, ki so bolj raznolike kot
kadarkoli prej. Najpogosteje se ucitelji ne pocutijo dovolj usposobljeni za delo z
otroki migrantov ter z otroki s posebnimi potrebami. Ze pred ¢asom so razlicne
Studije Evropske komisije pokazale, da prihaja Cas, ko se bo petina evropske
uciteljske populacije priblizala starostni meji upokojitve. Zato se nekatere drzave
7e sooajo s pomanjkanjem uciteljev’® in naértujejo postopne, ponekod pa tudi

hitrejSe zamenjave precejsnjega deleza delovno aktivnih uciteljev.

5.1 Velika Britanija

V Veliki Britaniji se zacetno izobraZevanje uciteljev nizjega sekundarnega
izobrazevanja izvaja po vzporednem in po zaporednem modelu. V vzporednem
modelu se teoreticno in pedagosko usposabljanje izvajata skupaj od zacetka
terciarnega izobrazevanja, socasno s splosnim in predmetnostrokovnim delom. V
zaporednem modelu Studentje najprej pridobijo splosna in predmetnostrokovna
znanja, v drugi fazi pa Sele pedagoska znanja. Razsirjenost posameznega modela se
po Veliki Britaniji nekoliko razlikuje glede na pokrajino, najveckrat gre za
zaporedni model, ponekod v Walesu in Angliji pa Se obstajajo alternativne poti za
pridobitev statusa usposobljenega ucitelja, prek izrednega studija in usposabljanja
v delovnem okolju.

Studij, ki je pogoj za vstop v poklic, traja v Walesu stiri leta, v Angliji in Severni
Irski od pet do pet let in pol, na Skotskem pa stiri ali pet let. V Angliji in Severni
Irski morajo novi ucitelji po zacetnem izobrazevanju uspesno opraviti se eno leto
uvajanja v delo”, za Wales pa takina ureditev velja za diplomante po letu 2003.
Diplomanti morajo na Skotskem opraviti dve leti poskusne dobe. V celotni Veliki
Britaniji je minimalni delez pedagoskega usposabljanja dve leti, v kar je vkljucena
tudi zadnja faza usposabljanja na delovhem mestu.

Vstop v studij za pridobitev kvalifikacije za ucitelja je v celotni Veliki Britaniji

omejen na drzavni ravni, merila pa so dolocena na centralni ravni in na ravni

7 Pri nas $e ni zaznati kak§nega pomanjkanja, zaenkrat visoko$olske institucije $¢ vedno letno izobrazijo ve¢
diplomantov, kot jih je mogoce v Solstvu zaposliti.
7 Induction year.
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posamezne institucije. Pri izboru kandidatov upostevajo uspeh na visji sekundarni
ravni, kandidati imajo sprejemni pogovor, upostevajo pa tudi druge, neformalne
oblike usposabljanja in pridobljene kvalifikacije. V Angliji, v Walesu in na
Severnem Irskem zahtevajo, da mora kandidat imeti "osebne in intelektualne
lastnosti, primerne za poucevanje; biti morajo urejeni; institucija mora zahtevati
dokazila o izkusnjah pri delu z otroki". Na Skotskem velja podobno priporo¢ilo.

V Angliji in v Walesu se lahko v Solah zaposlijo osebe, ki Se niso usposobljene za
poucevanje, se pa usposabljajo v t. i. Graduate and Registered Teacher
Programmes®, po koncanem usposabljanju pa si kandidati pridobijo Qualified
Teacher Status.

Dolocanje vsebine in Stevila splosnoizobrazevalnega dela studijskih programov je v
Angliji, v Walesu in na Severnem Irskem v popolni pristojnosti visokosolske
indtitucije, na Skotskem pa je avtonomija visokoSolskih institucij v tem delu
omejena z uradnimi dokumenti, ki jih izdajajo najvisSje izobrazevalne oblasti.
Avtonomija visokosolskih institucij glede vsebine in Stevila ur pedagoskega dela
studijskih programov pa je po vsej Veliki Britaniji omejena s predpisi.

V Veliki Britaniji se kandidati za ucitelje v nizjem sekundarnem izobrazevanju
usposobijo kot predmetni ucitelji, kar pomeni, da so usposobljeni za poucevanje
samo enega ali dveh predmetov, od katerih je eden navadno stranski. Kandidati
kombinacijo predmetov izberejo v Casu izobrazevanja in usposabljanja. V Angliji, v
Walesu in na Severnem Irskem se kandidati s tem usposobijo za poucevanje
dolocenega predmeta na doloceni stopnji, le na Skotskem so usposobljeni za
poucevanje na treh ravneh: v primarnem, nizjem sekundarnem in visjem
sekundarnem izobrazevanju®'.

V zadnji fazi usposabljanja kandidati vecC casa prezivijo v resnicnem delovnem
okolju, v katerem bodisi delno bodisi v celoti opravljajo naloge, ki so obvezne za
povsem usposobljene ucitelje, za svoje delo pa so placani. Na Skotskem predpisi iz
leta 1959 dolocajo, da morajo usposobljeni ucitelji pri prvi zaposlitvi opraviti
poskusno dobo, ki je navadno omejena na eno leto; v tem Casu morajo dokazati

svoje pedagoskostrokovne sposobnosti. V praksi to pomeni obisk sole in inspekcijo,

% Udelezenci v Graduate Teacher Programme morajo imeti diplomo prve stopnje in opraviti podiplomski
program, ki traja najve¢ eno leto. Kandidati za Registered Teacher Programme pa morajo uspesno koncati
dveletno visoko$olsko izobraZevanje, potem pa dve leti delati in se usposabljati kot ucitelji ter si v tem asu
pridobiti ustrezno diplomo.

*' 'V nagem primeru visje sekundarno izobrazevanje predstavlja srednjo $olo.
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ki jo opravi clan Her Majesty’s Inspectorate ali svetovalec Local Education
Authority. Poskusno dobo so leta 1992 odpravili in uvedli uvajalno obdobje®?, ki ga
morajo opraviti vsi novi ulitelji®®, ki Zelijo poucevati v javnih 3olah, ¢e so
kvalifikacijo pridobili po 7. maju 1999. V uvajalnem obdobju nadgrajujejo znanje,
pri tem pa skrbno spremljajo dobre strani in podrocja, ki naj bi jih krepili. Po
zakljucku zacetnega izobrazevanja in usposabljanja zacetniki dobijo opisno
oceno®. Na Skotskem je oseba, ki vodi in nadzira kandidata v uvajalnem obdobiju,
usposobljen in izkusen redno zaposlen ucitelj, ki ga dolocCi ravnatelj Sole. Za svoje
delo navadno ni posebej placan ali dodatno nagrajen, zanj tudi ni predviden
posebno izobrazevanje.

V Angliji in v Walesu je poskusna doba obstajala do leta 1992, uvajalno obdobje pa
so vpeljali septembra 2003. Obdobje obsega individualizirani program nacrtnega
usmerjanja, spremljanja in pomoci. Oseba, ki vodi in nadzira kandidata, je
usposobljen in izkusen ucitelj, ki ga doloci ravnatelj Sole, v nekaterih primerih pa
je to kar ravnatelj osebno. Za svoje delo le-ta lahko dobi dodatek k placilu, o
cemer odlo¢a School Governing Body®, omogoceno pa mu je tudi posebno
izobrazevanje in usposabljanje za mentorstvo.

Na Severnem Irskem je poskusno delo obstajalo do leta 1997, leta 1996 pa so
vpeljali uvajalno fazo, ki predstavlja integrirani partnerski pristop k izobrazevanju
uciteljev in program zacCetnega strokovnega razvoja v drugem in tretjem letu
poucevanja. Kandidatovo delo in uvajanje vodi usposobljen in izkusen ucitelj, ki ga
doloci ravnatelj, za svoje delo lahko dobi placilo. Zagotovljena mu je tudi
sistematicna pomoc, ki se izvaja prek posebnih programov.

V celotni Veliki Britaniji so ucitelji zacetniki polno odgovorni za svoje delo. V
Angliji in na Severnem Irskem se predpisi in smernice za delo zacetnikov nanasajo
predvsem na standarde in usposobljenost, ne pa na posebne naloge. Opis del in
nalog, ki podrobno navaja posebne naloge in dolznosti posameznih uciteljev,
dolocijo na ravni Sole, vendar mora ravnatelj Sole zagotoviti, da dolznosti uciteljev
zaCetnikov niso pretirano obsezne in zahtevne. Sodelovanje pri interesnih

dejavnostih, varstvu ucencev zunaj Solskega pouka in sodelovanje v mednarodnih

%2 Induction period.

% Newly qualified teacher.

% Career Entry Profiles.

% To telo bi lahko bilo primerljivo z nagim svetom 3ole.
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aktivnostih ni obvezno niti za ucitelje v obdobju uvajanja niti za polno
usposobljene ucitelje.

Kandidate za ucitelje ob koncu uvajalnega obdobja ocenjujejo mentorji in
ravnatelji. V Angliji in v Walesu jih ocenijo na podlagi nacionalnih standardov za
opravljanje uvajalnega obdobja. Pri evalvaciji zdruZzujejo dva vidika:
individualizirani program spremljanja in pomoci ter oceno dela. To obsega
opazovanje in sestanke, katerih namen je vsaj dvakrat na trimester preveriti razvoj
ucitelja, ter formalne ocene pedagoskega dela in napredka, ugotovljenega na
sestankih ravnatelja z uciteljem mentorjem, ki nadomesc¢a ravnatelja, ter
uciteljem zacetnikom.

Na Severnem Irskem delovni nacrt, ki ga pripravijo na zacetku uvajalnega obdobja,
omogoca mentorju koordinirano spremljanje in evalvacijo razvoja ucitelja
zaCetnika. Spremljanje in evalvacijo opravijo formalno in neformalno na podlagi
zagotavljanja pomoci, pogovorov in opazovanja v razredu. Evalvacija vkljucuje
vzorce nacrta ucne ure, porocila o delu ucencev in porocila o samooceni ucitelja
zacetnika. Koncno porocilo opisuje tako dobre kot tudi slabe strani ucitelja
zacetnika. Opisuje tudi merila, ki so bila upostevana. Osnova pa sta opazovanje
pedagoskega dela, ki ga opravijo izkuseni sodelavci, in evidenca strokovnega
razvoja.

Na Skotskem evalvacijo predstavlja pisno porocilo ravnatelja, ki ovrednoti nacin,
kako so bodoci ucitelji opravili svoje naloge, vsebuje pa dokoncno oceno o
uciteljevih znanjih in spretnostih, ki pa je pogoj za redno delovno razmerije.

V primerih neuspesnega zakljucka obdobja uvajanja imajo kandidati v Angliji
moznost pritozbe zoper odlocitev o neuspehu, na Severnem Irskem in na Skotskem
pa se obdobje uvajanja podaljsa oziroma se ne izda dovoljenja za redno
opravljanje dela.

V Veliki Britaniji so ucitelji zaposleni po splosni delovni zakonodaji in nimajo
statusa javnega usluzbenca. Na Skotskem se zaposlitev sklepa med uciteljem in
obcinsko oziroma lokalno Solsko oblastjo, v Angliji, v Walesu in na Severnem Irskem
pa kot delodajalec nastopa bodisi upravna direkcija 3ole®® bodisi lokalna 3olska
oblast®, kar je odvisno predvsem od kategorije 3ole. V javnih $olah in 3olah, ki se

financirajo s prostovoljni prispevki, je delodajalec lokalna oblast in se vecina

% School Governing Body.
%7 Local Education Authority ali Education an Library Board na Severnem Irskem.
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upravnih in vodstvenih opravil Sole, vkljucno z dolocdanjem stevila in sestave
osebja, prenese na upravno direkcijo.

Ucitelji se lahko zaposlujejo tudi za doloCen cas, pri ¢emer se jim ne nalaga
nobenih drugih obveznosti od tistih, ki jih predpisuje splosna delovna zakonodaja.
Predpisi, ki so jih sprejeli leta 2002, z nekaterimi izjemami omogocajo ucitelju, ki
je Ze stiri leta zapored sklepal pogodbe o zaposlitvi za dolocen cas in bil pri tem
nepretrgano zaposlen, da v ponovnem poskusu uveljavi stalnost zaposlitve.
Premescanja uciteljev med Solami ne poznajo, saj ucitelje zaposlujejo Sole
neposredno in postopki iskanja kandidatov potekajo decentralizirano.

V Angliji, v Walesu in na Severnem Irskem ucitelji nimajo posebej dolocene delovne
ali ucne obveznosti, pac pa imajo doloceno stevilo ur predpisanega cCasa (1265 ur,
razdeljenih na 195 dni v Solskem letu), ko morajo biti ucitelji na voljo za
opravljanje dela v soli ali na drugem mestu, ki ga doloci ravnatelj. Poleg tega
morajo opraviti Se toliko dodatnih ur, kolikor je nujno za uspesno pedagosko delo,
v to pa stejejo ocenjevanje ucencevih izdelkov, pisanje letnih in medletnih
spriceval, pripravo na pouk, sestavljanje ucnega gradiva in ucnih programov. Na
Skotskem pa je delovna obveznost opredeljena tako z delovnim casom (35
ur/teden) kot pedagoskimi urami (najvecC 24 ur/teden oziroma 860 ur na leto) in
urami prisotnosti na soli.

Na celotnem podrocju Velike Britanije so v veljavi posebna pravila poklicnega
ravnanja in poklicne etike. Ustanovili so splosne pedagoske svete®® ki pri
zagotavljanju in ohranjanju visokih poklicnih standardov uciteljev opravljajo
"zakonodajno" vlogo. Vsi ucitelji se morajo vkljuciti v ustrezen svet in skupaj
oblikujejo kodeks poklicnega ravnanja, s katerim dolocajo standarde poklicnega
obnasanja in ravnanja, ki jih morajo spostovati vsi ¢lani.

Ce place uciteljev izrazimo v odstotkih BDP na prebivalca, lahko ugotovimo, da je
razpon plac v Angliji, v Walesu in na Severnem Irskem od 109,7 % do 186,1 % BDP
na prebivalca med najnizjo in najvisjo placo. Za Skotsko je to razmerje od 92,5 %
do 147,5 % BDP na prebivalca®. Na celotnem podroéju Velike Britanije velja
linearna placna lestvica, ki ima doloceno stevilo zaporednih ravni. V Angliji, v
Walesu in na Severnem Irskem ima osnovna lestvica devet placnih razredov,

ucitelji, ki so na tej lestvici dosegli najvisji razred, pa lahko vlozijo prosnjo za

% General Teaching Councils — GTC.
% Vsi podatki v zvezi z razmerji pla¢ uéiteljev se nanasajo na 3olsko leto 2006/07, vir: Eurostat in Eurydice.
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uvrstitev na visjo lestvico, ki ima pet ravni. Pri tej lestvici je napredovanje v visji
placni razred pogojeno z izredno uspesnostjo pri delu. V Angliji in v Walesu
uporabljajo to lestvico za ucitelje, ki si po postopku zahtevnega zunanjega
preverjanja usposobljenosti pridobijo poseben status odli¢nega uditelja praktika®.
Taksen status omogoca visjo placo in zmanjsano pedagosko obveznost, da lahko v
tem &asu usposabljajo druge ucitelje. Na Skotskem ima placna lestvica 10 razredov,
odstotek povisanja place med posameznimi razredi pa je od pet do deset
odstotkov.

Placa se uciteljem po celotni Veliki Britaniji povecuje tudi z upostevanjem delovne
dobe v vzgoji in izobrazevanju, pri cemer uciteljem za izpolnitev pogoja delovne
dobe ni potrebno prevzemati dodatnih obveznosti ali opravljati novih delovnih
nalog. Edini dejavniki, ki lahko vplivajo na izplacilo visje place zaradi delovne
dobe, je morebitna negativna ocena s strani ravnatelja ali Solskega inspektorija.
Dodatno izobraZevanje nagrajujejo samo na Skotskem, kadar ucitelji opravijo
programe nadaljnjega strokovnega izobrazevanja®' in si tako pridobijo status
chartered teacher. Ta status omogoca odli¢nim uciteljem, da napredujejo v svoji
poklicni karieri, ne da bi za to morali kandidirati na delovho mesto pomocnika
ravnatelja. Ostanejo na delovnem mestu ucitelja, vendar z nazivom, za katerega je
potrebno izpolniti nekatere zelo zahtevne pogoje.

V Angliji in v Walesu ucitelji lahko napredujejo na visji rang, t. i. Advanced Skills
Teachers (AST). Sole imajo delovna mesta AST sistemizirana, ucitelji pa za
namestitev na teh mestih kandidirajo v natecajnem postopku. Kandidati morajo
uspesno prestati postopek zunanjega preverjanja in ocenjevanja, pregled njihove
poklicne dokumentacije in dosezkov, spremljanje njihovega dela in razgovor.
Dodatno izobrazevanje je za ucitelje v Veliki Britaniji obvezno, vecino obveznega
izobrazevanja pa organizirajo na tocno dolocene dneve, praviloma pred zacetkom
ali ob koncu Solskega leta in ti dnevi izobrazevanja se stejejo v delovni cas. Za
strokovno izobraZevanje je namenjenih 5 pouka prostih dni, le na Skotskem je
doloceno najmanj 5 dni, ucitelji pa imajo 50 ur na leto dolocenih za nacrtovanje
dela in del tega casa lahko namenijo za strokovno usposabljanje. Za vse ucitelje je

obseg obveznega strokovnega usposabljanja brezplacen.

% Advanced Skills Teachers.
°! Continuing professional development.
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V Angliji, v Walesu in na Severnem Irskem lahko ucitelji izkoristijo moZnost
daljsega placanega dopusta za izobrazevanje v trajanju 6 tednov, namenjen pa je
predvsem uciteljem v problemati¢nih $olah®.

Ce ucitelj Zeli postati ravnatelj, si mora pridobiti dodatno kvalifikacijo” s
posebnim programom usposabljanja.

Ucitelji se lahko upokojijo z vsemi pravicami do pokojnine, ko dopolnijo 65 let

starosti, pogoji upokojitve pa se ne razlikujejo glede na spol.

5. 2 Nemdija

V Nemdciji se ucitelji nizjega sekundarnega izobrazevanja izobrazujejo po
vzporednem modelu in sicer vsaj sest let. Vzporedni model pomeni, da se splosni in
predmetnospecificni del Sstudija povezuje istoCasno s pedagoskostrokovnim
izobraZevanjem in usposabljanjem. Studij traja od sedem do devet semestrov,
odvisno od tipa pridobljene pedagoske kvalifikacije, temu pa sledi prakti¢no
uvajanje v delo, ki traja dve leti. Dostop do zacetnega izobraZevanja in
usposabljanja za ucitelje ni omejen. Nemcija je edina drzava v Evropski uniji, v
kateri institucije za izobrazevanje in usposabljanje nimajo nobene avtonomije, niti
glede vsebine izobrazevanja in usposabljanja niti glede casa, ki mu ga namenijo.
Kandidati za ucitelje se lahko usposobijo za Sest razlicnih tipov uciteljskega
poklica:

1. ucitelj na nizji stopnji osnovne sole, razredni ucitelj;

2. ucitelj splosnih predmetov v nizji stopnji osnovne Sole in ucitelj na nizji
sekundarni stopnji;

3. ucitelj na nizji sekundarni stopnji;

4. ucitelj splosnoizobrazevalnih predmetov na visji sekundarni stopnji (gimnazija);
5. ucitelj strokovnoteoreticnih predmetov v srednjih strokovnih ali srednjih
poklicnih Solah;

6. ucitelj za otroke s posebnimi potrebami.

V prvem delu studija, ki poteka na univerzitetnem ali visokosolskem nivoju, so

vkljucene predmetnospecificne vsebine s pripadajo¢imi didaktikami z vsaj dvema

%2 Merilo problemati¢nosti predstavlja podatek, da je vsaj 50 odstotkov otrok upravi¢enih do brezplatnega
obroka.
% National Professional Qualification for Headship.
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glavnima predmetoma ali predmetnima podro¢jema; znanja s podrocja
izobrazevanja z obveznimi vsebinami s podrocja teorije vzgoje in izobrazevanja,
psihologije, izbirnimi vsebinami s podrocja filozofije, sociologije, politologije ali
teologije.; prakticni pouk, ki lahko traja ve¢ tednov in spremlja pridobivanje
teoretic¢nih znanj.
Nekatere dezele za svoje bodoce ucitelje predpisujejo kombinacije predmetov,
druge pa tovrstnih predpisov nimajo.
Preden kandidati lahko pristopijo k fazi prakticnega uvajanja v delo, morajo
uspesno opraviti prvi drzavni izpit, ki navadno obsega: esej na temo prvega ali
drugega predmetnega podrocja, ki sta bila predmet studija; pisni in ustni preizkus
akademskega znanja s podrocij studija, lahko pa tudi s podrocja nacina poucevanja
in pedagoskih pristopov k poucevanju predmeta; prakticni preizkus sposobnosti in
pridobljenih vescin pri predmetih, kjer je to potrebno, npr. Sportna vzgoja, likovna
umetnost, glasbena umetnost ...
Faza prakticnega uvajanja v delo je razdeljena v tri dele: zacetno®, v kateri se
kandidati dobro seznanijo z institucijami, v katerih delajo, drugo®, ki traja eno
leto in predstavlja preizkusanje kandidata glede njegove pedagoskoprakticne
usposobljenosti za poucevanje, v tretji®® pa se kandidati pripravljajo za drugi
drzavni izpit. Drugi izpit poteka pred komisijo, imenovano s strani drzave, in je
sestavljen iz stirih delov:

- pisna naloga na temo teorije vzgoje in izobrazevanja, pedagoske psihologije in
metod poucevanija;

- prakti¢ni prikaz poucevanja konkretne pedagoske ure predmeta studija;

- ustni preizkus znanja s podrocja teorije vzgoje in izobrazevanja, zakonodaje s
podroc¢ja vzgoje in izobrazevanja in zakonodaje s podroc¢ja zaposlovanja javnih
usluzbencev;

- ustni preizkus znanj s podro¢ja metodoloskih in didakticnih znanj v povezavi s
predmetom Studija.

Kandidati, ki so uspesno opravili drugi drzavni izpit, si s tem niso zagotovili

zaposlitve v vzgoji in izobrazevanja, ampak so le pridobili ustrezno kvalifikacijo za

% Eingangsphase.
% Intensivphase.
% Vorbereitungsphase.
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kandidiranje na razpisih za delovna mesta. Kandidati pa, ki drugega izpita ne
opravijo uspesno, morajo ponoviti zadnjo fazo usposabljanja.

V zadnji fazi usposabljanja kandidata nadzirajo in mu nudijo pomo¢ mentorji, ki so
usposobljeni in izkuseni predmetni ucitelji. Za svoje delo niso dodatno nagrajeni in
zanje ni organizirano posebno izobrazevanje. Poleg mentorja pa delo zacetnika
lahko nadzoruje tudi strokovnjak, ki se imenuje Fachleiter. To je usposobljen in
izkusen predmetni ucitelj, cigar poucevanje je visoko ocenjeno. Polozaj Fachleiter
je dozivljenjski naziv, ucitelji, ki ga imajo, pa morajo opraviti strokovno
izpopolnjevanje, dobiti odlicne ocene pri izpitih ter objavljati ¢lanke o pedagoski
praksi in metodiki poucevanja. Po uspesnem zakljucku enoletne poskusne dobe
ucitelj z nazivom Fachleiter napreduje za en placni razred.

V zadnji fazi izobrazevanja kandidati za ucitelje niso polno odgovorni za delo v
razredu, saj njihovo delo vsaj delno nadzira mentor. Tako kandidati ne pripravljajo
ucnega gradiva, ne nadzorujejo ucencev izven pouka, ne sodelujejo pri sestankih
osebja, predstavitvah Sole in zbiranju prispevkov, nimajo stika z osebami izven
sole, ne opravljajo mednarodne dejavnosti, se ne usposabljajo in strokovno
izpopolnjujejo tako kot polno usposobljeni ucitelji in ne sodelujejo pri roditeljskih
sestankih.

Ucitelji v Nemciji ne poznajo razlike med delovnim c¢asom in ucno obveznostjo.
Delovna obremenitev uditeljev v zadnji fazi strokovnega usposabljanja ustreza
polovici delovnega casa polno usposobljenih uciteljev. Druga polovica je
namenjena njihovemu izobrazevanju in usposabljanju, predvsem na institutu za
izobraZzevanje in usposabljanje uéiteljev”’.

V Nemciji velika vecina uciteljev spada v krog kariernih drzavnih usluzbencev,
vendar pa jih v nekaterih novih zveznih deZelah zaposluje drzava po pogodbah za
nedolocen cas. V Sirsem smislu spadajo tudi ti ucitelji med javne usluzbence. Za
vecino uciteljev je delodajalec dezelna oblast, za tiste, ki so zaposleni na podlagi
splodne delovne zakonodaje, pa je pogodbenica zvezna deZela ali ob¢ina®.

Za ucitelje zacetnike je predpisana poskusna doba; Se posebej dolga je za ucitelje,

ki vstopajo v drzavno sluzbo, saj traja od dve do stiri leta. Ob koncu obdobja

*7 Studienseminar.
% Leta 2000 je bilo taksnih u¢iteljev v Nem&iji 27,7 %, vetinoma v zveznih deZelah bivse Vzhodne Neméije.
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zacetnika ocenita ravnatelj in lokalna 3olska oblast®. Poskusna doba za uéitelje s
statusom delojemalcev pa je krajsa in traja Sest mesecev.

Ucitelji se praviloma ne zaposlujejo za dolocen c¢as. Ponovno sklepanje taksnih
pogodb na enakem ali podobnem delovnem mestu je dovoljeno najvec trikrat
zaporedoma, potem pa mora delodajalec ucitelju obvezno ponuditi pogodbo o
stalni zaposlitvi. MoZne so zaposlitve za krajsi delovni Cas, vendar le-ta ne sme biti
krajsi od polovice uciteljeve pedagoske obveznosti. Ucitelji, ki se blizajo
upokojitveni starosti, lahko zaprosijo za delo s skrajsanim delovnim casom za
starejSe ucitelje'®. Ker v Nemcdiji uéitelje, ki so drzavni usluzbenci, zaposluje
zvezna dezela, je le-te mogoce premescati s Sole na solo, glede na ugotovljene
potrebe in ucitelji morajo taksno premestitev sprejeti ne glede na svoje zelje.
Taksen obvezujoC nacin premescanja so v zadnjem casu vendarle nekoliko omilili
tako, da mora pristojni organ upostevati pomembne osebne okoliscine, zaradi
katerih bi bila premestitev neupravi¢ena. Ce takino premestitev znotraj iste
zvezne dezele zeli ucitelj sam, mora predloziti pisno vlogo lokalni Solski oblasti in
jo utemeljiti z osebnimi ali poklicnimi razlogi. Ce pa zeli premestitev na 3olo v
drugi zvezni dezeli, je postopek bolj zapleten, saj morata s tem soglasati
ministrstvi obeh deZzel. Od leta 2001 ni veC potrebno upostevati nacela
vzajemnosti, zato ucitelji, zaposleni v eni zvezni dezeli lazje kandidirajo za
delovna mesta v drugi. Pri izboru kandidatov upostevajo nekaj kriterijev: za kateri
predmet in na katero delovho mesto v regiji kandidirajo, njihove sposobnosti,
osebno zavzetost in koliko Casa ze cakajo na premestitev.

Ucna obveznost uciteljev v Nemciji je dolocena med 23 in 28,5 ur pouka in
odmorov na teden, oziroma od 17,5 do 21,4 pedagoske ure na teden v 188 dneh na
leto. Ucitelji, ki dopolnijo 55 let starosti, imajo na teden eno ali dve pedagoski uri
manj.

Poklicno etiko v Nemdiji dolocajo predpisi o javni sluzbi v izobrazevanju, ki jih
objavljajo ministrstva za Solstvo zveznih dezel, nadzor pa je v pristojnosti
ravnatelja in lokalne Solske oblasti.

V povprecju so place uciteljev v Nemciji glede na BDP na prebivalca med 108,9 % in

166,8 % BDP na prebivalca. Ucitelji poleg dvanajstih plac dobijo Se poseben

% Schulamt.
100 Altersteilzeit.
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vsakoletni dodatek'®, ki znasa 88,21 % mesecne place. U¢iteljeve zacetne place ob
vstopu v poklic so lahko razlicne, glede od stopnje njegove izobrazbe ali
usposobljenosti za poklic, placna lestvica pa je linearna in obsega 10 razredov,
povisanja iz nizjega v visji razred pa so relativno majhna, tj. manj kot 5 % place.
Do povisanja place glede na delovno dobo so upraviceni vsi ucitelji, ne glede na
njihov zaposlitveni status. V nekaterih zveznih dezelah plac¢na povisanja niso
odvisna le od delovnih izkusenj v vzgoji in izobraZevanju, pac pa tudi od uspesnosti
pri delu. V nekaterih primerih se uciteljem povisa placa tudi v primeru dodatnega
izobrazevanja in usposabljanja, s katerim si pridobijo status ucitelja, ki lahko
poucuje tudi na drugih ravneh vzgoje in izobrazevanja.

Ucitelji morajo poleg standardne obveznosti opraviti se dolo¢en povecan obseg
pedagoskega dela, ki ni posebej placan. UcCitelji, ki opravljajo nadurno delo nad
najvec¢jim obsegom pedagoske obveznosti na teden ali delajo vec kot Sest mesecev
nad normativnim obsegom, so upraviceni do placila za nadurno delo ali do
zmanjsanja delovne obveznosti v prihodnjem letu.

Dodatno izobrazevanje in usposabljanje je za ucitelje v Nemciji obvezno in je
praviloma organizirano med delovnim casom z nadomestitvijo manjkajocega
u¢itelja. Stevilo dni izobraZevanj, ki se jih morajo ucitelji udeleZiti, se razlikuje od
ene do druge zvezne dezele. Pristojnosti za organizacijo nadaljnjega izobrazevanja
in usposabljanja so razdeljene med centre za strokovno usposabljanje, sindikate in
zdruzenja uciteljev in sredisca za izobrazevanje odraslih. Ucitelji so upraviceni do
placanega dopusta, seminarji, ki jih organizirata ministrstvo ali cerkev, pa so
brezplacni. Ucitelji pravice do t. i. "sobotnega leta" ali kaksne drugacne oblike
daljsega izobrazevanja nimajo.

Pogoji, ki jih morajo izpolnjevati kandidati za ravnatelje, ustrezajo pogojem, ki jih
morajo izpolnjevati ucitelji, imeti pa morajo se doloCeno stevilo let delovnih
izkusenj v poucevanju in pri upravljanju s sSolami.

Ucitelji se lahko upokojijo z vsemi pravicami do pokojnine pri starosti 65 let, kar
velja za oba spola. Minimalna starost, pri kateri se prav tako lahko upokojijo z

vsemi pravicami, je 63 let, Ce imajo vsaj 35—37 let delovne dobe.

"' Jirliche Sonderzuwendung.
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5. 3 Francija

Zacetno izobrazevanje in usposabljanje uciteljev se v Franciji izvaja kot zaporedni
model, Ceprav bi ga bilo mogoce ponekod obravnavati kot nekaksno vmesno obliko
med zaporednim in vzporednim. Studentje namre¢ lahko Ze v nizjih letnikih
splosnega izobrazevanja doloCenega predmetnega podrocja na univerzi vpisejo tudi
pedagoskostrokovni Studij, ki jih usposablja za poucevanje. Usposabljanje za
u¢itelja traja najmanj pet let. Studentje, ki si pridobijo univerzitetno diplomo in so
uspesni na javnem natecaju za pridobitev certifikata Certificat daptitude au
professorat de l'enseignement secondarie (CAPES), se lahko vpisejo v pedagosko
usposabljanje v okviru univerzitetnih institutov za izobraZevanje in usposabljanje
uCiteljev'®, ki predstavlja zadnjo fazo usposabljanja na delu. Prvi, pripravljalni
letnik ni obvezen.

Dostop do splosnega in pedagoskega dela izobrazevanja in usposabljanja je v
Franciji omejen na drzavnem nivoju s Stevilom prostih mest. Pred vpisom v prvi
letnik, mora kandidat opraviti izbirni postopek, ki ga izvajajo visokosolske
institucije, ob koncu prvega letnika pa drzavni sprejemni izpit; oba omogocata
dostop do zadnje faze usposabljanja na delu. Izbirna merila so dolo¢ena na drzavni
ravni in dodatna merila na ravni institucije.

Institucije, ki izvajajo splosnoizobraZevalni del in pedagoski del zacetnega
izobrazevanja uciteljev v Franciji, imajo omejeno avtonomijo tako glede vsebine
programa kot glede stevila ur programa. Omejena avtonomija glede vsebine
programa se nanasa na obvezne skupine predmetov, ki jih je treba vkljuciti v
Studijski program: pedagogika, teorija vzgoje, psihologija, predmetno znanje,
metodika predmeta in pedagoska praksa. Stevilo ur za te obvezne skupine
predmetov je navedeno kot minimalno Stevilo ur ali kreditnih tock. Ucitelji se
usposabljajo kot predmetni ucitelji, kar pomeni, da se specializirajo za en ali dva
predmeta, usposobljeni pa so za poucevanje v nizjem in viSjem sekundarnem
izobrazevanju.

Zadnja faza usposabljanja na delu, po pridobljenem Certificat d'aptitude au
professorat de l'enseignement secondarie (CAPES), je razdeljena na module

teoreticnega usposabljanja in prakticnega poucevanja, pri katerem kandidatom

192 Instituts universitaires de formation des maitres (UIFM).

99



pomagajo. Kandidati prevzamejo odgovornost za poucevanje v razredu in se
pripravljajo za strokovno disertacijo'®. Faza traja dvanajst mesecev, vkljucuje pa
od stiri do Sest ur pouka na teden.

Nad delom kandidata, ki se usposablja, bdi usposobljen in izkuSen redni uditelj'™,
ki je za svoje delo placan prek dodatka za supervizijo in ima moznost posebnega
izobrazevanja in usposabljanja. V tej zadnji fazi status kandidata ni povsem enak
statusu polno usposobljenega ucitelja. Naloge, ki jih morajo kandidati opravljati,
sO: organizacija in priprava pouka za ucence in v oddelkih, za katere so odgovorni;
ocenjevanje ucencev in pisanje Solskih spriceval; timsko delo pri pripravi in
prenavljanju programov; odgovornost za varstvo ucencev in disciplino; sodelovanje
na sestankih osebja, predstavitvah Sole in zbiranje prispevkov; sodelovanje na
roditeljskih sestankih. Studentje v drugem letniku na IUFM na zadetku opravijo
pedagosko prakso, ki obsega le nekatere prakticne naloge pod vodstvom (v
povprec¢ju 40 ur), nato pa Se pedagosko prakso (140 do 216 ur), na kateri
prevzamejo vso odgovornost za poucevanje. V casu polne pedagoske
obremenjenosti kandidati za ucitelje prejemajo placo v visini najve¢ 95 % place
polno usposobljenega uditelja’.

Ob koncu uvajalnega obdobja komisija, ki jo sestavljajo Clani inspektorata ter
ucitelji z IUFM, oceni kandidata, pri cemer uposteva dokumentacijo IUFM in ocene
pri strokovni disertaciji. Kandidat je uspe$en, ¢e so vse ocene pozitivne. Ce
kandidat ni uspesen, mora ponoviti drugi letnik usposabljanja in izobrazevanja na
IUFM'%8,

V Franciji imajo polno usposobljeni ucitelji status javnega usluzbenca, delodajalec
pa je drzavna ali regijska oblast. Z ucitelji sklepajo tudi pogodbe za dolocen cas,
predvsem za potrebe nadomescanja zacasno odsotnih delavcev ali ce gre za
zaposlovanje uciteljev, ki za delo, za katero se sklepa pogodba, niso polno
usposobljeni. Drzava delno zadovoljuje potrebe po nadomescanju tudi z
nadomestnimi ucitelji, ki jih zaposlijo prav za ta namen. Mozne so tudi pogodbe za

delo s krajsim delovnim casom (kot za vse drzavne usluzbence), vendar le pod

19 Mémoire professionel.

1% Conseiller pédagogique.

195 Na zagetku so v prvem, po &etrtem mesecu v drugem placnem razredu, stalni uéitelji pa kariero zagenjajo v
tretjem placnem razredu.

1% podatki za Solsko leto 2000/01 kaZejo, da je neuspesnih priblizno 5 % kandidatov, po ponovljenem letniku pa
manj kot 1 %.
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pogojem, da je to skladno s "potrebami dela". Ucitelji morajo vcasih delati na vec
solah hkrati, zlasti takrat, kadar jim ena Sola ne more zagotoviti zaposlitve s
polnim delovnim cCasom, ker za predmet, ki ga poucujejo, ni dovolj zanimanija.
Obvezujoca premestitev ucitelja je mozna le v primeru sprememb v strukturi dela,
ko delo nekoga postane na doloceni Soli nepotrebno, vcéasih pa tudi kot kazen za
krsitev.

Do leta 1999 so imeli v Franciji izjemno zapleten sistem premescanja uciteljev na
njihovo Zeljo, ki ga je vodila drzava. Zdaj postopke premescanja v veliki meri
vodijo v regijah. Zelje uciteljev uskladijo s prostimi delovnimi mesti,
dokumentacijo kandidatov za premestitev pa pregleduje skupna komisija, ki izdela
koncne sezname razporeditev.

Delovna obremenitev uditelja v Franciji je definirana s Stevilom ur polnega
delovnega cCasa in stevilom ur pedagoske obveznosti tedensko. Tako morajo ucitelji
poleg pouka dolocen cas posvetiti preverjanju znanja ucencev, ocenjevanju in
medsebojnemu posvetovanju in sodelovanju s starSi. Za te dejavnosti cas ni
posebej dolocen, izvajale pa naj bi se v casu, ki velja za zakonsko predpisani
delovni Cas za vse javne usluzbence. Ucitelji naj bi v polnem delovnem casu 1600
ur na letni ravni izvajali od 15 do 18 ur pouka in odmorov na teden v okviru 180 dni
na leto. Odmori, ki trajajo 5 minut, Stejejo kot del pouka.

Obveznosti uciteljev glede posebnih pravil poklicnega ravnanja in poklicne etike so
v Franciji dolocili z okroznico leta 1997, ki je vsebovala tudi pravila za delovanje v
dobro ucencem, ki jih ucitelji usposabljajo in ocenjujejo, samega kodeksa poklicne
etike pa nimajo.

V povprecju so place uciteljev v Franciji glede na BDP na prebivalca med 79,3 % in
153,1 % BDP na prebivalca. Osnovna placna lestvica, po kateri napredujejo ucitelji,
je linearna in obsega enajst ravni, vendar lahko ucitelji pred upokojitvijo
napredujejo v en razred visSje od najviSjega; v primeru pridobitve naziva
professeurs agrégés se raven visje in z nazivom professeurs certifiés tri ravni visje.
Odstotek povisanja place med posameznimi pla¢nimi razredi je med 5 in 10
odstotkov. Povisanja place, ki so mogoca na racun delovne dobe v izobrazevanju,
so namenjena zgolj tistim uciteljem, ki so stalno namesceni.

Francija spada med tiste evropske drzave, v katerih uciteljevega nadaljnjega

izobrazevanja in usposabljanja ne nagrajujejo. Nagrajujejo pa uciteljevo delovno
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uspesnost, ucitelj sam pa je tisti, ki zacne postopek o povisanju. Pri ocenjevanju
sodeluje ravnatelj, inSpektorat, pa tudi sindikati. Napredovanje uciteljev temelji
na letni oceni, ki jo na predlog ravnatelja poda delno recteur, delno pa Solski
inSpektor. Skupne ocenjevalne komisije, sestavljene iz predstavnikov uciteljev,
pripravljajo predloge za karierno napredovanje posameznega ucitelja. Med delovne
obveznosti, ki so ucitelju dodatno placane, sodi tudi sodelovanje pri vodenju sole,
svetovanje in pomoC drugim uciteljem ter nadzorovanje ucencev pri izpitih,
ocenjevanje in Clanstvo v izpitnih komisijah. Uciteljeva placa je doloc¢ena na ravni
drzave, le pri dolocanju povisanja place na racun ocene delovne uspesnosti ima
posamicne pristojnosti regija.

Dodatno izobrazevanje in usposabljanje uciteljev v Franciji ni obvezno, inspektorat
in ravnatelj sole pa lahko v postopku ocenjevanja uciteljevega dela upostevata tudi
njegovo udelezbo na usposabljanju. Ocena uciteljevega dela seveda vpliva na
njegov polozaj in na ta nacin lahko pospesi uciteljevo napredovanje. Vcasih
ucitelju izobrazevanje in izpopolnjevanje tudi priporocijo, ¢e so bile v postopku
ocenjevanja njegove uspesnosti ugotovljene kaksne pomanjkljivosti. Kljub temu da
nadaljnje izobraZzevanje in usposabljanje ni obvezno, navadno poteka med
delovnim ¢asom z zagotovitvijo zamenjave odsotnega ucitelja. Ucitelji, ki so stalno
in polno zaposleni, so upraviceni do placila stroskov izobrazevanja in usposabljanja
v vseh programih, osebje s pogodbo za dolocen cas pa imajo pravico do
usposabljanja samo v dolocenih programih, za kar imajo tudi povrnjene stroske.
Izvajalci programov nadaljnjega izobrazevanja uciteljev so v Franciji predvsem
institucije za zacCetno izobrazevanje uciteljev in visokosolski zavodi.

V Franciji imajo vsi drzavni usluzbenci v casu opravljanja poklica pravico do
dopusta za strokovno usposabljanje v trajanju najvec treh let, od tega imajo lahko
placano najvecC eno leto. V povracilo se ucitelji zavezejo, da bodo na delovnem
mestu ostali vsaj trikrat toliko Casa, kolikor je trajalo izobrazevanje.

Kandidati za ravnatelje morajo imeti vsaj pet let delovnih izkusenj na delovnem
mestu ucitelja v nizjem sekundarnem izobrazZevanju, pred zaposlitvijo na delovnem
mestu ravnatelja pa se morajo udeleziti izobrazevanja in usposabljanja za
opravljanje dela na tem mestu v obsegu vsaj 70 dni.

Ucitelji se lahko z vsemi pravicami do pokojnine upokojijo pri starosti 60 let, Ce

imajo vsaj 38,5—39,5 let delovne dobe.
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5. 4 Svedska

Studijski programi, po katerih se izobrazujejo kandidati za ucitelje na Svedskem, so
oblikovani po vzporednem ali zaporednem modelu, trajajo pa od tri do pet let,
odvisno od predmetnega podrocja ali starostnega obsega ucencev, za poucevanje
katerih se kandidat usposablja. Prva stopnja Studija je enotna za vse kandidate,
druga pa se razlikuje glede na predmetno podrocje poucevanja.

Vstop v programe zacetnega izobrazevanja in usposabljanja je tako v vzporednem
kot v zaporednem modelu omejen, vstopna merila pa doloca izobrazevalna
institucija sama. Tako je za vpis v studij po vzporednem modelu pomemben uspeh
na visji sekundarni stopnji, kandidati pa imajo tudi sprejemni pogovor. Poleg tega
lahko kandidati opravljajo drzavni preizkus sposobnosti za vpis v visokosolsko
izobrazevanje, fakultete pa doloceno stevilo mest prihranijo za tiste, ki ga uspesno

opravijo. Pri zaporednem modelu'”’

pa merila za vpis, ki jih postavijo izobrazevalne
institucije, upostevajo uspeh v splosnem oziroma predmetnospecificnem delu
Studija, sprejemni pogovor, poleg tega pa Se druge vrste usposabljanja ali
pridobljene kvalifikacije.

Glede splosnoizobrazevalnega dela studijskih programov za izobrazevanje uciteljev
so visoko3olski zavodi na Svedskem povsem avtonomni v predpisovanju $tevila ur,
omejeno avtonomijo pa imajo pri dolo¢anju vsebine programov. Prav tako imajo
omejeno avtonomijo pri dolocanju Stevila ur in vsebine pri pedagoskem delu
programa’'®,

Na Svedskem je obvezno izobraZzevanje organizirano v obliki enotne osnovne
Sole’® kar pomeni, da se ucitelji na tej stopnji usposabljajo za ve¢ predmetov,
navadno vsaj za tri. Tako ucitelji matematike poucujejo tudi naravoslovne
predmete, ucitelji maternega jezika pa so usposobljeni za poucevanje predmetov s
podrocja druzboslovnih ved. Ker se obvezno izobrazevanje izvaja v enotni osnovni
soli, lahko ucitelji, ki se usposobijo za poucevanje v osnovni soli, poucujejo le na
tem nivoju, ne pa tudi na viSjem sekundarnem nivoju. Po drugi strani pa so
vecpredmetni ucitelji usposobljeni zelo vsestransko tako glede Stevila predmetov,

ki jih lahko poucujejo, kot tudi glede na to, da lahko poucujejo na katerikoli

17 Pridobivanje pedagoskih znanj po uspe$no opravljeni diplomi za pridobitev stopnje izobrazbe.
1% Doloca jih Svedska nacionalna agencija za visoko $olstvo.
199 Podobno je tudi v Sloveniji, sestavljeno iz primarne in nizje sekundarne ravni.
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stopnji osnovne sSole. Ob zakljucku Studija kandidati za ucitelje prejmejo diplomo,
iz katere je razvidna usmeritev studija ter specializacija za predmetna podrocja,
za poucevanja katerih je diplomant usposobljen. Poleg diplome prejmejo tudi
prilogo k diplomi, iz katere so razvidne ocene pri vseh predmetih.

Za nedolocen cCas se na podrocju vzgoje in izobrazevanja lahko zaposlijo kandidati,
ki imajo univerzitetno izobrazbo s podrocja sSolstva, dobro obvladajo Svedscino,
poznajo predpise, ki se dolocajo Solski sistem, Se posebno pa tiste, ki opredeljujejo
cilje vzgoje in izobraZzevanja. Ce kandidat katerega od pedagoskih S$tudijskih
programov ni zakljucil ali je Studij koncal v kateri od evropskih drzav, lahko
Nacionalna agencija za visoko Solstvo naknadno odloci, ali izpolnjuje zakonske
pogoje za ucitelja.

Zadnje faze usposabljanja na delu na Svedskem ne poznajo, ucitelji pa se v 3olah
zaposlujejo po splosni delovni zakonodaji. Vecina jih je zaposlenih za nedolocen
Cas, Ceprav odstotek zaposlenih za dolocen cas vztrajno narasca. Delodajalec
u¢iteljev na Svedskem so obcine, Zveza lokalnih oblasti in regij Svedske''® pa se v
pogajanjih s sindikatih dogovori za minimalne place in delovne pogoje. Na zacetku
kariere morajo ucitelji na Svedskem skozi enoletno poskusno dobo, v katerem
imajo na voljo pomoc in vodenje izkusenega ucitelja. Ucitelji, ki so zaposleni za
dolocen cas, imajo lahko delovno razmerje tudi za zelo kratek cas, ucitelji pa so
lahko placani na uro. Omejitev glede trajanja taksnih pogodb ni.

Kot je to pogosto v drzavah, v katerih je delodajalec uciteljev lokalna oblast,
morajo ucitelji na Svedskem delati na razli¢nih Solah oziroma se morajo zaradi
spremenjenih kadrovskih potreb seliti s Sole na solo.

Delovni ¢as uditeljev na Svedskem je dolocen z urami skupnega letnega delovnega
Casa, ki znasa 1767""" ur, od tega mora biti uditelj vsaj 1360 ur na 3oli. Taks$na
opredelitev najbolje odraza uciteljevo dejansko obremenitev, saj uposteva, da
delajo ve¢ med sSolskim letom in manj v casu dolgih pocitnic, ki jih imajo ucenci.
Ucitelji so med Solskimi pocitnicami prosti, del pocitnic se ujema z obicajnim
kolektivnim dopustom ostalih zaposlenih, v preostalem delu pa kompenzirajo ure

dodatnega dela, ki so ga opravili med solskim letom.

1% Sveriges kommuner och landsting (SKL)
"' To bi sicer pomenilo 45 ur na teden, saj delo opravijo v 194 dneh na leto, vendar pa je na letni ravni osnova
za izracun 40-urni delovni teden.
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U¢itelji na Svedskem morajo v delovnem razmerju opraviti katerokoli nalogo pod
pogoji, dogovorjenimi s kolektivho pogodbo. Sicer pa med njihove naloge poleg
poucevanja spada Se: nadzorovanje ucencev med odmori; varstvo ucencev po
koncanem pouku; nadomescanje odsotnih delavcev; pomoc pripravnikom in
uciteljem novincem; timsko delo, povezano z delovnim nacrtom Sole, usklajevanja
medpredmetnih vsebin, oblikovanje ucnega programa; timsko delo, povezano z
interno evalvacijo sole.

V povprediju so place uéiteljev na Svedskem glede na BDP na prebivalca med 73,3 %
in 103,7 % BDP na prebivalca. NajniZja placa je dolocena s pogodbo, ki so jo sklenili
sindikati uciteljev in SKL, najvisja placa pa ni uveljavljena po uradni lestvici in ni
povezana s starostjo uciteljev ali njihovim poklicnim napredovanjem. Najvisja
placa je podatek o dejansko izplacani placi novembra 2006.

Svedska je edina drzava v Evropski uniji, ki ne pozna placne lestvice. Na ravni
drzave dolocijo najnizjo zacetno osnovno placo za ucitelje novince kot tudi prvi
visji placni razred, v katerega prestopijo ucitelji po petih letih dela v vzgoji in
izobrazevanju. Kasneje so place predmet pogajanj med delodajalci in sindikati
uciteljev, v dolocenih primerih pa pogajanja potekajo med Solami in samimi
ucitelji. Zgornja meja uciteljske place ni doloc¢ena. Poudariti pa je potrebno, da pri
pogajanjih upostevajo vse tiste dejavnike, ki sicer v drugih drzavah vplivajo na
dolocitev placne lestvice.

Posebnega predpisa, ki bi dolocal dodatno obvezno izpopolnjevanje in
usposabljanje ni, navadno pa se vsi ucitelji udelezujejo nadaljnjega izobrazevanja
in usposabljanja, kar so jim Sole dolzne omogociti. Nadaljnje izobrazevanje in
usposabljanje je navadno organizirano ob vecerih, pred zacetkom ali ob koncu
Solskega leta. Dodatne kvalifikacije, ki si jih ucitelj pridobi skozi profesionalni
razvoj, so pomembno izhodisCe za pogajanja o individualni placi. Splosni Casovni
okvir ur, ki so namenjene nadaljnjemu izobrazevanju in usposabljanju, je 104 ur,
vendar so merila za to, kaj predstavlja dodatno izobrazevanje, zelo ohlapna, saj v
ta Cas lahko sodi tudi obravnavanje interne sSolske problematike. Najpogosteje je
konkretno Stevilo ur, ki je namenjeno dejanskemu usposabljanju, prepusceno
ravnatelju.

Organizacija programov nadaljnjega izobraZevanja in usposabljanja je na Svedskem

zelo decentralizirana, saj te programe izvajajo institucije za zacetno izobrazevanje
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uciteljev, visokosolski zavodi, sindikati in zdruzenja uciteljev, Sole in zasebni
izvajalci. Institucije, ki sicer izvajajo zacetno izobrazevanje uciteljev, ponujajo
tudi programe nadaljnjega izobraZevanja in usposabljanja, kar je v preteklosti
pripomoglo k boljSi povezanosti zaCetnega izobrazevanja uciteljev s kasnejsim
strokovnim usposabljanjem, saj isti univerzitetni ucitelji lahko izvajajo obe vrsti
programov.

Ucitelji imajo za dneve udelezbe na nadaljnjem izobraZevanju in usposabljanju
placan dopust in placane stroskov usposabljanja. V ta namen imajo obcine poseben
fond, same pa so lahko financirane tudi iz fondov, ki jih za potrebe financiranja
profesionalnega usposabljanja uciteljev ustanovi drzava.

Svedska je na drzavni ravni predpisala, da imajo vsi zaposleni pravico do
Studijskega dopusta pod pogojem, da so bili pri istem delodajalcu zaposleni vsaj
Sest ali dvanajst mesecev v predhodnih dveh letih. Ravnatelj in posamezni clani
uciteljskega zbora se lahko dogovorijo, da bi njihovi Soli izjemno koristilo, ce bi
posamezni ucitelj izkoristil placani dopust, da bi se udelezil posebnega strokovnega
usposabljanja, ki traja dlje kot obicajno. Taksnih dogovorov ne ureja noben
predpis, prav tako ne obstajajo omejitve trajanja Studijskega dopusta. O tem
odlocajo ravnatelj in uciteljski zbor. Poleg tega so vsi upraviceni do neplacanega
Studijskega dopusta v neomejenem trajanju. Ne glede na zaposlitveni status imajo
vsi zaposleni pravico do udelezbe v programih usposabljanja, ki jih organizirajo
sindikati. Lahko si izberejo svoje prednostno podrocje studija, nimajo pa pravice
do studijskega dopusta, Ce se izobrazujejo samo v lastnem interesu.

Tudi ravnatelje v Solah zaposlujejo lokalne oblasti, ravnatelji pa lahko postanejo
ucitelji, ki imajo izjemne pedagoske in strokovne kvalitete. Svedska vlada spodbuja
ze zaposlene ravnatelje, da se udelezujejo programa usposabljanja za vodenje sSole
v organizaciji visokosolskih institucij, ki izvajajo zacetno izobrazevanje za ucitelje,
financira pa ga $vedska drzavna agencija za izobrazevanje''?.

Ucitelji se lahko z vsemi pravicami do pokojnine upokojijo pri starosti 65 let, ne

glede na leta delovne dobe ali spol.

12 Skolverket.
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5. 5 Italija

V ltaliji se ucitelji za delo usposabljajo po zaporednem modelu, kar pomeni, da si
najprej pridobijo splosna in predmetnospecificna znanja, kasneje pa si pridobijo
tudi pedagoskostrokovna znanja. Zato osnovno usposabljanje za ucitelja traja vsaj
Sest let, od tega pedagosko usposabljanje traja dve leti, zaklju¢i pa se s
podiplomskim izpitom. Dostop do Studija je omejen na splosnem delu, Stevilo
prostih mest pa je omejeno na drzavni ravni. S takim omejevanjem dostopa do
Studija uravnavajo predvsem ponudbo in povprasevanje po uciteljih, pri cemer
dolocajo zgornjo mejo stevila studentov za smeri, na katerih je presezek studentov
nad potrebami, zato jih preusmerjajo v smeri, kjer zaznavajo pomanjkanje. Merila
za vpis v Studijski program so: uspeh v splosnem oziroma predmetnospecificnem
delu, obvezen sprejemni izpit za pedagoski del Studija ali zadnjo fazo
usposabljanja na delu, upostevajo pa tudi druge vrste usposabljanja ali pridobljene
kvalifikacije. Institucije, ki izvajajo zacetno izobrazevanje uciteljev v Italiji, imajo
omejeno avtonomijo tako pri dolocanju stevila ur kot pri dolocanju vsebine obeh
delov studija, tj. splosnoizobrazevalnega oziroma predmetnospecificnega in
pedagoskostrokovnega dela. Uradni dokumenti doloc¢ajo okvir za standarde znanja
in spretnosti ali koncne kvalifikacije, ki omogocajo vstop v uciteljski poklic.
Predpisan je tudi delez ur, ki ga je treba pri oblikovanju predmetnikov nameniti
pedagoski praksi.

Ucitelji se praviloma usposobijo za poucevanje dveh predmetov, ki ju lahko
poucujejo tako na nivoju nizjega kot tudi visSjega sekundarnega izobrazevanja.
Koncne faze usposabljanja na delovnem mestu kandidatov za ucitelje v Italiji ne
poznajo.

Ucitelji se zaposlujejo po splosni delovni zakonodaji za nedolocen ali dolocen cas,
kar je posledica reforme iz leta 1993, ki je spodbudila trend privatizacije tega
podro¢ja. Z reformo so precej zmanjsali drzavno upravo in zaceli zaposlovanje
uciteljev urejati z okvirnimi kolektivnimi pogodbami za vso drzavo, te pa
dopolnjujejo s pogajanji na lokalnih ravneh. Do leta 2003 so ucitelje zaposlovali
CSA — Centri Servizi Amministrativi, ki so izvajali upravne naloge Urada za
regionalno Solstvo na ravni regije, po spremembah v Solskem letu 2003/04 pa se o

pogodbi pogajajo uprava sole in predstavniki sindikata uciteljev sole, kar kaze na
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precejsnjo avtonomijo Sol. Ko se kandidati za ucitelja zaposlijo na delovhem mestu
ucitelja, morajo najprej opraviti eno leto poskusne dobe. V tem casu gre
pravzaprav za uvajalno izobrazevanje in usposabljanje, v katerem zacetnika vodi
tutor, ki ga izbere uciteljski zbor. Zacetnik poglablja svoje znanje s podrocja
metodoloskih pristopov k poucevanju, psiholoskih in pedagoskih aspektov
izobrazevanja, komunikacije, izgrajevanja medsebojnih odnosov, pa tudi zakonske
in administrativne materije, ki se nanasa na podrocje vzgoje in izobrazevanja. Ob
koncu solskega leta mora zacetnik napisati porocilo o aktivnostih in izkusnjah, ki jih
je pridobil z izobrazevanjem, predstavi pa ga ¢lanom solske komisije za evalvacijo
kandidata. Neuspesno opravljena poskusna doba je lahko razlog za odpustitev.

Sole zaposlujejo ucitelje tudi za dolocen ¢as, navadno za Cas enega leta,
najveckrat gre za nadomescanje zacasno odsotnih uciteljev. Prav tako so mozne
zaposlitve za skrajsani delovni Cas, pri cemer celo uprava Sole lahko doloci delovna
mesta, na katerih se uitelji zaposlujejo za krajsi delovni ¢as'">.

Prisilne premestitve so v Italiji mozne le kot disciplinski postopek in se praviloma
uporabljajo, kadar je ucitelj v izjemno slabih odnosih s sodelavci.

Delovni ¢as je za ucitelje v niZjem poklicnem izobrazevanju v Italiji dolocen v
obliki tedenske ucne obveznosti ter stevila dni na leto, v katerem mora izvesti ure
poucevanja. Tedenska ucna obveznost znasa 18 ur, poleg tega pa mora ucitelj se
dve uri tedensko posvetiti nacrtovanju didakti¢nih aktivnosti, opravljati pa mora
tudi aktivnosti, ki so povezane s poucevanjem, nacrtovanje preizkusov znanja in
ocenjevanja, sodelovanje s starsi, najmanj 40 ur na leto mora sodelovati z drugimi
ucitelji, sodelovati na sestankih uciteljskega zbora, nacrtovati delo v Solskem letu,
obvescati starse o uspehu ucencev in najmanj 40 ur na leto posvetiti
medpredmetnemu povezovanju z ucitelji drugih predmetov. Poleg tega lahko
ucitelju dodatno nalozijo do najvec Sest dodatnih ur poucevanja tedensko, ki so na
podlagi sklepa uciteljskega zbora navadno dodatno placane. Svet sole lahko
sprejme sklep, da se dolzina Solske ure skrajsa za 10 minut. Da bi lahko tudi
ucitelji, zaposleni na Solah, kjer so Solske ure krajSe od 60 minut, opravili
predpisanih 18 ur pedagoskega dela na teden, morajo razliko do 60 minut nameniti

za drugo pedagosko delo, ki ga prav tako dolocCi svet sole. Med izrecno predpisane

'* Tak$na delovna mesta so v praksi zelo redka.
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delovne naloge, ki niso del ucne obveznosti in niso posebej placane, sodi tudi
nadzorovanje ucencev med odmori in nadomescanje odsotnih sodelavcev.

NajniZja in najvisja bruto placa italijanskega ucitelja, izrazena v odstotkih BDP na
prebivalca, znasa od 72,2 % do 108 % BDP na prebivalca. Placna lestvica povecevanj
place je linearna in obsega sedem razredov. Stopnja povisanja place se med
posameznimi razredi razlikuje, znasa pa veC kot 10 % place. Napredovanje je
povezano z izpolnjevanjem dolocenega pogoja delovne dobe, pri cemer v
preteklem obdobju ucitelj ni smel imeti slabih ocen dela ali kaksnih drugacnih
disciplinskih prekrskov.

Nadaljnje izobrazevanje in usposabljanje v Italiji za ucitelje ni obvezno ali kako
drugace predpisano z zakonodajo. Vsak ucitelj ima na leto na voljo pet dni, ki jih
lahko izkoristi za udelezbo v programih izobrazevanja in usposabljanja, ki jih
organizira ministrstvo. Kljub temu da je dodatno izobrazevanje neobvezno,
praviloma poteka med delovnim casom in z zamenjavo odsotnega ucitelja.
Ministrstvo je odgovorno predvsem za programe dodatnega izobraZevanja in
usposabljanja v primerih uvajanja bistvenejsih ali vec¢jih novosti, za programe
usposabljanja uciteljev - zacetnikov, programe profesionalne prekvalifikacije. Sicer
pa programe nadaljnjega izobrazevanja in usposabljanja organizirajo tudi
visokosolske institucije, ki so pristojne za zacetno izobrazevanje uciteljev, ter
sindikati in druga zdruzenja uciteljev. UcCitelji niso upraviceni do povracila stroskov
dodatnega izobrazevanja, prav tako uspesno koncani programi nadaljnjega
usposabljanja ne vplivajo na napredovanje ali drugacna povisanja place.

V ltaliji lahko uéitelji zaprosijo za Studijski dopust'™ v trajanju najve¢ 11 mesecev.
Po zakonu so do studijskega dopusta v obliki sobotnega leta upraviceni vsi v javnem
in zasebnem sektorju, ki so bili pri istem delodajalcu zaposleni vsaj pet let,
usposabljati pa se zelijo v drugih programih, kot jih ponuja ali financira njihov
delodajalec. Ucitelji imajo pravico do tovrstnega dopusta le enkrat v svoji poklicni
karieri, dopust pa ni placan.

Ucitelji, ki se zelijo zaposliti na delovhem mestu ravnatelja, morajo imeti vsaj
sedem let delovnih izkusenj na delovnem mestu ucitelja, poleg tega pa morajo
sodelovati na natecaju za pridobitev ustreznih znanj za delo ravnatelja. Natecaji se

objavljajo vsaka tri leta.

' Congedo per la formazione.
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Ucitelji se lahko v Italiji upokojijo z vsemi pravicami do pokojnine, ko dosezejo 65

let starosti ali ko imajo 40 let delovne dobe.

5. 6 Finska

Na Finskem se studijski programi, ki izobrazujejo kandidate za ucitelje, izvajajo po
obeh modelih, vzporednem in zaporednem, res pa je, da je vzporedni model precej
pogostejsi. Studijski programi trajajo pet let in obsegajo 300 kreditnih tock, pri
cemer je glavnemu predmetu namenjenih vsaj 140, drugemu predmetu, za
katerega se usposobijo, pa vsaj 60 kreditnih tock (Gaber, 2006). Razlika kreditnih
tock je namenjena pripravi magistrske naloge'” in razlicnim elementom
pedagoskega studija, tudi prakse, ki je povezana s teorijo in z njo zacnejo Ze prvo
leto izobrazevanja. UcCitelj naj bi se "zavedal razlicnih dimenzij poklica (socialnih,
psiholoskih, socioloskih in zgodovinskih temeljev edukacije); bil naj bi sposoben
Sirokega razmisleka o svojem delu; imel naj bi zmoznost za vsezivljenjski poklicni
razvoj (pridobivati znanje, povezano s predmetom, pedagosko znanje ...);
sposoben naj bi bil tudi pedagoskega razmisleka o nacrtovanju — poucevanju in
ocenjevanju" (Lavonen v Gaber, 2006).

Stevilo prostih mest za vpis v zacetno izobraZzevanje za ucitelje je na Finskem
omejeno. Pri omejitvi je pomemben uspeh na visji sekundarni stopnji, obvezen je
sprejemni izpit posebej za pedagoski del studija, kandidati imajo sprejemni
pogovor, upostevajo pa se tudi druge vrste usposabljanja ali pridobljene
kvalifikacije. lzbirna merila so dolo¢ena na ravni institucije, ki izvaja zacetno
izobrazevanje za ucitelje.

V zaporednem modelu velja, da se lahko kandidati za ucitelje usposobijo tudi po
koncani terciarni stopnji izobrazevanja, tako da opravijo pedagoskostrokovno
usposabljanje. V tem primeru so merila za omejitev vpisa uspeh na visji sekundarni
stopnji, ki se uposteva pri dostopu do terciarnega izobrazevanja, obvezen izpit za
vstop v terciarno izobrazevanje, uspeh v splosnem in predmetnospecificnem delu,
kandidati imajo obvezen sprejemni pogovor, upostevajo pa se tudi druge vrste

usposabljanja ali kvalifikacije.

"5 Magistrsko nalogo navadno pripravljata dva $tudenta, na ta na¢in pa kandidate za ugitelje usposabljajo za
timsko delo.
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Visokosolske institucije, ki na Finskem izvajajo zacetno izobrazevanje za ucitelje,
imajo pri studijskih programih le omejeno avtonomijo. Glede vsebine programov so
z zakonodajo vezane na obvezne skupine predmetov, Stevilo ur za te obvezne
predmete pa je navedeno kot minimalno Stevilo ur oziroma kreditov. UcCitelji na
Finskem so obicajno usposobljeni za poucevanje na treh ravneh, v primarnem,
nizjem sekundarnem in v visjem sekundarnem izobrazevanju. Zadnje faze
usposabljanja na delu ne poznajo.

Na Finskem imajo ucitelji status javnega usluzbenca. Po zaposlitvi ucitelji zaCetniki
opravijo najvecC sest mesecev poskusne dobe, ki pa ni niti obvezna niti njeno
trajanje ni predpisano. Delodajalec uciteljev na Finskem je regionalna ali lokalna
oblast, pogodbo pa se navadno sklepa za nedolocen cas. Ucitelji praviloma sklepajo
pogodbo o zaposlitvi za dolocen cas le, Ce gre za nadomescanje drugega ucitelja ali
zaradi drugega pravno utemeljenega razloga. Pogosto so to ucitelji izbirnih
predmetov, ki ne vedo, ali bodo naslednje leto imeli dovolj ur poucevanja ali ne.
Ce delodajalec nima pravno utemeljenega razloga za prekinitev pogodbe o
zaposlitvi za dolocen cas, lahko ucitelji na Finskem zahtevajo nadomestilo place za
6 do 24 mesecev. Prav tako se ucitelji na Finskem lahko zaposlijo za zelo kratek
Cas; Ce gre za zaposlitev za pet ali manj dni, je mozno celo placilo na uro. Prav
tako je mozno sklepati pogodbe za krajsi delovni Cas, ucitelji pa morajo na zahtevo
delodajalca delati na razlicnih Solah oziroma se morajo zaradi spremenjenih
kadrovskih potreb seliti s Sole na solo.

Delovni ¢as imajo ucitelji v nizjem poklicnem izobraZevanju na Finskem opredeljen
v obliki tedenske pedagoske obveznosti in tedenske obvezne prisotnosti v Soli.
Tedenska ucna obveznost znasa od 13 do 17 ur, obvezna prisotnost v Soli pa med 19
in 25 ur; najmanjso ucno obveznost pa imajo ucitelji materins¢ine. Navedena
obvezna prisotnost na soli ne vkljucuje tri do pet dni na leto, ko so ucitelji po
kolektivni pogodbi dolzni delati dodatno ob obveznosti.

Med delovne obveznosti ucitelja v nizjem sekundarnem izobrazevanju poleg
poucevanja sodi tudi nadzorovanje u¢encev med odmori''®, nadomes¢anje odsotnih

"7 timsko delo, povezano z delovnim nacrtom 3ole, usklajevanjem

uciteljev
medpredmetnih vsebin, oblikovanjem ucnega programa, in timsko delo, povezano z

interno evalvacijo sole.

¢ Odlogitev o dodelitve te naloge je v pristojnosti ravnatelja.
"7 Zagotavljanje nadome$¢anja odsotnih ugiteljev se sicer ureja na ravni lokalne $olske oblasti.
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Najnizja in najviSja bruto placa finskega ucitelja v nizjem sekundarnem
izobrazevanju, izrazena v odstotkih BDP na prebivalca, znasa od 101,3 % BDP na
prebivalca do 134,2 % BDP na prebivalca. Zanimivo je, da imajo na Finskem
poseben sistem usklajevanja plac, ki je uveljavljen samo v dejavnosti vzgoje in
izobrazevanja. Place povisajo vsakokrat, ko Solski politiki ugotovijo, da imajo
ucitelji spremenjen obseg dela ali da zahtevne spremembe vsebin poucevanja
terjajo dodatno placilo.

Sistem napredovanja uciteljev na Finskem je sestavljen iz dveh linearnih lestvic:
prva predstavlja povisanja place na podlagi starosti, druga pa nagrajevanje po
stalnosti v izobrazevanju. Razlika je predvsem v tem, da je nagrajevanje za
stalnost zaposlitve vkljuceno v osnovno placo, povisanje na podlagi starosti pa se
izplacuje kot dodatek k placdi. Obe lestvici imata pet razredov, povisanja med
posameznimi razredi pa so manjsa od 5 % osnovne place. Sicer ucitelji nimajo
veliko moznosti napredovanja in s tem povezanega povisevanja place, razen ce
kandidirajo na delovno mesto ravnatelja.

Finska je ena redkih drzav v Evropski uniji, kjer se uciteljem lahko priznajo delovne
izkusnje, ki jih je ucitelj pridobil na drugih delovnih podrocjih izven vzgoje in
izobrazevanja, Ce jih je le mogoce oznaciti za koristne.

Placna politika je na Finskem dogovorjena na drzavni ravni po koncanih pogajanjih
med delodajalci in sindikati uciteljev. Izhodis¢a za opredeljevanje relevantnosti
predhodnih nepedagoskih delovnih izkusenj za uciteljski poklic ter merila za
ocenjevanje delovne uspesnosti so dolocena s kolektivho pogodbo, sklenjeno na
najvisji ravni, lokalne oblasti pa so pristojne za udejanjanje dolocil kolektivne
pogodbe v praksi. Najnizje placne dodatke za delo na neugodnem geografskem
obmocju doloci vlada, organi na lokalni ravni pa se lahko odlocijo za izplacevanje
visjih dodatkov, kar pa se sicer zgodi zelo redko.

Nadaljnje izobrazevanje in usposabljanje je za finske ucitelje obvezno, udeleziti pa
se morajo, glede na kolektivno pogodbo, od enega do petih dni izobrazevanja
letno. Pri tem so upraviceni do vseh denarnih nadomestil, kot bi bili na delovhem
mestu. Po drugi strani pa imajo delodajalci pravico, da vse polno zaposlene
vkljucijo v doloceno izobrazevanje, ki ga le-ti sami izberejo glede na oceno
potrebnosti in zahtevnosti znanj. Pristojnosti za pripravo programov strokovnega

usposabljanja so razdeljene med drzavo, regije in Sole. Ministrstvo za Solstvo
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sprejme program razvoja strokovnega usposabljanja uciteljev in v njem doloci
najpomembnejse teme, poleg tega pa lahko svoj program razvoja kadrov pripravijo
tudi lokalne oblasti. lzvajalci nadaljnjega izobrazevanja in usposabljanja so centri
za strokovno usposabljanje, institucije za zacetno izobrazevanje uciteljev,
visokosolski zavodi, sindikati in druga zdruzenja uciteljev, Sole, sredisca za
izobrazevanje odraslih in zasebni izvajalci. Vsi ucitelji pa nimajo enakih moznosti
za izobrazevanje, saj so med posameznimi obcinami pogosto velike razlike, v
nekaterih obcinah je ponudba programov strokovnega izobrazevanja zelo pestra, v
drugih pa je lahko zaradi slabse gospodarske situacije v obcini vprasljivo celo
izvajanje obveznega usposabljanja. Za uveljavljanje daljsega Studijskega dopusta,
t. i. sobotnega leta, pa ucitelji na Finskem nimajo moznosti.

Pogoji za zasedbo delovhega mesta ravnatelja so drugostopenjska izobrazba ter
pridobljene kvalifikacije za ucitelja na soli, na kateri ucitelj kandidira za
ravnatelja. Poleg tega mora kandidat imeti doloceno Stevilo let delovnih izkusenj in
certifikat o poznavanju vodenja Sole ali vsaj izkazana ustrezna znanja s tega

podrocja.

6. PRIMERJAVA IN ZAKLJUCEK

Ce kot zaletek kariere postavimo odlocitev za $tudij, ki bo kandidata usposobil za
delo v vzgoji in izobrazevanju, kot pravita Arnold in Feldman (1986), lahko
ugotovimo, da je Slovenija ena od precej redkih drzav, v katerih imajo visokosolski
zavodi, ki izobrazujejo za podrocje vzgoje in izobrazevanja popolno avtonomijo
tako pri dolocanju vsebine programov kot tudi pri dolocanju Stevila ur (oziroma
Stevila kreditnih tock), namenjenih izobrazevanju za poucevanje posameznega
predmetnospecificnega podro¢ja ali pedagoskostrokovnih znanj''®. V Sloveniji je
namreC tudi z Ustavo zagotovljena avtonomija univerz, kar se tolmaci tudi kot
avtonomija na podro¢ju dolocanja kurikulov posameznih Studijskih programov.
Sama bolonjska prenova, ki poteka v evropskem prostoru, pa je zahtevala dolocene
spremembe pri akreditaciji visokosolskih zavodov in njihovih Studijskih programov,
ki na nek nacin zmanjsujejo popolno avtonomijo. V skladu z Merili za akreditacijo

visokosolskih zavodov in studijskih programov morajo visokosolski zavodi pri

'"¥ Poleg Slovenije ima tak$no ureditev med primerjanimi drzavami le e Neméija.
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akreditaciji studijskih programov predloziti mnenje pristojnega ministrstva o
zaposljivosti diplomantov Studijskega programa, ki ga Zelijo akreditirati. Ze to
torej pomeni, da ima pristojno ministrstvo dolocen vpliv na dolocanje vsebine
Studijskih programov, ki usposabljajo posamezne ucitelje'”. Poleg tega se je
popolna avtonomija visokosolskih zavodov zmanjsala tudi z uveljavitvijo Meril za
akreditacijo studijskih programov za izobrazevanje uciteljev, ki na primer
dolocajo, da mora vsak studijski program za izobrazevanje ucitelje vsebovati
pedagosko usposabljanje v ustrezni povezavi s Studijem predmeta oziroma
predmetov, ki se poucujejo, in zagotavlja pridobitev kompetenc, potrebnih za
ucinkovito opravljanje pedagoskega poklica, njegov obseg pa mora biti ovrednoten
z najmanj 60 kreditnimi tockami. Obvezno mora vsebovati pedagosko-psiholosko
znanje z elementi razvojne in pedagoske psihologije, pedagogike, andragogike in
obée didaktike, predmetne oziroma specialne didaktike v povezavi s Studijem
maticne discipline ter pedagosko prakso. Pedagoska praksa mora biti ovrednotena z
najmanj 15 kreditnimi tockami. Merila za akreditacijo Studijskih programov za
izobrazevanje uciteljev so predpisala tudi kompetence, ki jih mora ob koncanem
studiju imeti diplomant in se razlikujejo od splosnih kompetenc, ki jih predpisujejo
Merila za akreditacijo visokosolskih zavodov in studijskih programov.

S sprejetjem meril je verjetno tezko govoriti o popolni avtonomiji visokosolskih
zavodov pri oblikovanju studijskih programov. Res pa je, da na programe ne more
neposredno vplivati pristojno ministrstvo, saj je oboja merila sprejel Svet RS za
visoko Solstvo.

Vpis na visokosolske zavode, ki izvajajo pedagoske studijske programe, ni posebej
omejen, veljajo le splosSne omejitve, ki so veljavne za celotno podrocje visokega
Solstva. Omejitev se pojavi le na sStudijskih programih, za katera je zanimanje
tistih, ki se zelijo vpisati, vecje od stevila prostih studijskih mest. Vpisni kriteriji se
osredotocajo na ucni uspeh v 3. in 4. letniku srednjega splosnega izobrazevanja ter
na uspeh pri maturi. Po podatkih Pedagoske fakultete Univerze v Ljubljani se v
pedagoske Studijske programe, razen za podrocje predsolske vzgoje in razrednega
pouka'?’, vpisujejo dijaki, ki so po uénem uspehu povpreéni do nekoliko

nadpovprecni.

"9 Na tej tocki je potrebno omeniti, da je bilo v zadnjem letu akreditiranih nekaj programov, ki niso pridobili
mnenja ministrstva, pristojnega za $olstvo, vendar gre po zagotavljanju pristojnih za napako.
120y mednarodnih standardih je to nivo "elementary school".
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Po Studiju izbranih evropskih drzav je mogoce ugotoviti, da se drzave posluzujejo
dveh razlicnih poti do odlicnosti diplomantov pedagoskih studijskih programov.
Prva pot predpostavlja relativno stroge vpisne pogoje v pedagoske Sstudijske
programe, ki obvezno vkljucujejo individualni pogovor s kandidatom za vpis, na
podlagi katerega je mogocCe kandidata, kljub izpolnjevanju drugih pogojev,
zavrniti. Ta pot po koncanem Sstudiju ne predvideva posebnih zakljucnih izpitov,
daljsega preizkusnega obdobja, skratka ne predvideva, da bi odgovorne institucije
Sele po koncanem studiju ugotavljale ustreznost kandidata za delo v vzgoji in
izobrazevanju.

Druga pot pa vpisa v zeleno studijsko smer kandidatom za ucitelje ne omejuje,
omejeno je le stevilo prostih mest. Omejitev je torej kvantitativha in ne
kvalitativna. Vse drzave s taksno ureditvijo pred vkljucitvijo v poklic predvidevajo
obseZne drZzavne izpite in daljSo preizkusno dobo z uvajanjem v poklic'?'. Zanimivo
je, da sta obe moznosti precej enakomerno porazdeljeni tako med drzave, kjer so
uciteljski del usluzbenskega sistema, kot tudi med tiste, kjer so ucitelji zaposleni
na podlagi splosne delovne zakonodaje.

Za Slovenijo se zdi, da je sistem vpisa in rekrutiranja novih uciteljev vmesna pot
med prej opisanima. Posebnih vpisnih pogojev na visokoSolske institucije, ki
izobrazujejo za potrebe vzgoje in izobrazevanja, nimamo, hkrati pa diplomante po
koncanem studiju caka od sSest do deset mesecev usposabljanja na delu, ki se
zakljudi s strokovnim izpitom. Med usposabljanjem na delu pripravniki v Sloveniji
nimajo nikakrsnih odgovornosti, polovico pripravniske dobe zgolj spremljajo
svojega mentorja in ne izvajajo pedagoskega dela. Strokovni izpit je sicer res
organiziran na drzavnem nivoju, vendar po teZavnosti ne dosega obseznih izpitov,
kot jih imajo druge evropske drzave pred certificiranjem ucitelja.

Zanimivo je, da je na nekaj anomalij opozorila tudi Civilna pobuda Kaksno Solo
hocemo, v imenu katere je dr. Manca Kosir ministru, dr. Igorju Luksicu, izrocila
manifest za odli¢no javno Solo. V tretji tocki razglas zahteva sprejemne izpite za
vpis na pedagoske studije. Dotaknil se je tudi kompetenc, ki jih predpisujejo Merila
za akreditacijo pedagoskih Studijskih programov, saj v isti tocki zahtevajo, da
pedagoski studijski programi ve¢ pozornosti posvetijo razvoju Custvene, socialne in

duhovne inteligence in da je sposobnost ucitelja za dialosko soustvarjanje,

12l Nem¢ija na primer $tiri leta.
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skupinsko delo in vzgojo enako pomembna kot strokovno znanje. V naslednji tocki
manifest zahteva vecji druzbeni ugled za ucitelje, kar je po mnenju avtorice tega
magistrskega dela v tesni povezavi z vsem prej zapisanim.

Primerjalno gledano, so slovenski ucitelji v nizjem sekundarnem izobrazevanju
priblizno enako obremenjeni z delovno in ucno obveznostjo kot njihovi evropski
kolegi. Res pa je, da je v drzavah, v katerih imajo obveznost opredeljeno kot
obvezno prisotnost na soli, nekoliko lazje razporediti med uclitelje tiste delovne
naloge, ki niso neposredno povezane s poucevanjem, npr. varovanje ucencev med
odmori in podobno. V zadnjem casu namrec s strani slovenskih uciteljev prihajajo
zahteve po normiranju tistih nalog, ki predstavljajo razliko med ucno in delovno
obveznostjo'??. Poudariti je potrebno, da tega dela nima normiranega nobena od
izbranih evropskih drzav.

Brez dvoma pa lahko ugotovimo, da je placa slovenskega ucitelja zacetnika,
merjena s staliS¢a BDP na prebivalca, visoko nad evropskim povprecjem. Visjo
zacetno placo imajo, po podatkih Eurydice'? za 31 evropskih drzav za leto 2009,
samo v Spaniji. Tako je zacetna placa s 113,4 % BDP bistveno visja od place
Svedskega (73,3 % BDP), priblizata se ji Sele finski (101,3 % BDP) in angleski (109,7
% BDP) zacetnik med ucitelji. Na drugi strani razpona pla¢ slika ni bistveno
drugacna, v visini Spanske ucitelje (187,6 % BDP) v nizjem sekundarnem
izobrazevanju prekasajo le nizozemski (191,2 % BDP), angleski (186,1 % BDP), nato
pa ze slovenski (161,7 % BDP) ucitelji. Finski ucitelji, ki se jim sicer v vseh pogledih
zelimo priblizati, s placo lahko dosezejo komajda 134,2 % BDP.

Primerjava je nadvse zanimiva, saj nam daje kar precej informacij. Najprej je
potrebno ugotoviti, da visina place ocitno ni mehanizem za zvisevanje ugleda
poklica. Merjeno z odstotkom BDP na prebivalca imajo slovenski ucitelji v nizjem
sekundarnem izobrazevanju precej visoke place v primerjavi s svojimi evropskimi
kolegi, razpon med najnizjo in najvisjo pa je primerljiv z evropskim povprecjem.
Ugotoviti je mogoce, da imajo nordijske drzave trend manjsega razpona med
najnizjo in najvisjo placo, kar pravzaprav kaze na relativno majhne moznosti

vertikalnega napredovanja po placni lestvici.

122 Razliko torej med 40-urnim delovnikom in 20 ali 22-urno uéno obveznostjo. Zahteve se nanasajo na dologitev
minimalnega ¢asa za pripravo na pouk, pripravo testov, popravljanje testov in podobno.
12 Dostopno na http://www.eacea.ec.europa.eu/education/eurydice/documents/key data_series/105EN.pdf
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Glede nadaljnjega izobrazevanja in usposabljanja lahko ugotovimo, da imajo
slovenski ucitelji v nizjem sekundarnem izobrazevanju v primerjavi s svojimi
evropskimi kolegi precej dobre moznosti. Ze Kolektivna pogodba za dejavnost
vzgoje in izobrazevanja, ki zahteva najmanj pet dni nadaljnjega izobrazevanja in
usposabljanja na leto oziroma najmanj 15 dni v treh letih, je za slovenskega
ucitelja ugodnejsa od vecline evropskih drzav. Ugodnejsa predvsem zaradi
zagotovljenosti izobraZevanja, Ceprav se v nekaterih izbranih evropskih drzavah v
povpreCju izobrazujejo vec, pa to ni opredeljeno kot obveza delodajalca. Za
slovenskega ucitelja je izobrazevanje tudi brezplacno, kar ni ravno pravilo v drugih
evropskih drzavah, kjer pogosto dejstvo, da se ucitelji izobrazujejo v rednem
delovnem casu, stejejo kot financiranje izobrazevanja. V Sloveniji ne poznamo
moznosti izrabe placanega "sobotnega leta", vsekakor pa imajo ucitelji, kot vsi
drugi javni usluzbenci, moznost izrabe neplacanega dopusta v primerih, ko se
delodajalec strinja z izobrazevanjem.

Nedavna raziskava TALIS, ki jo je med 23 drzavami izvedel OECD'*, je pokazala, da
so se slovenski ucitelji v zadnjih 18 mesecih pred anketiranjem udelezili 17 dni
izobrazevanj, kar je precej vec od zakonsko zagotovljenega minimuma. Zanimiv je
tudi podatek, da se je v zadnjih 18 mesecih pred anketiranjem nadaljnjega
izobrazevanja in usposabljanja udelezilo 98 % vseh slovenskih uciteljev, kar je
Slovenijo uvrstilo na drugo mesto med vsemi sodelujo¢imi drzavami'®. Tudi
podatek o stevilu uciteljev, ki bi se Zeleli udeleziti vecjega obsega programov
nadaljnjega izobrazevanja in usposabljanja, je za Slovenijo primerjalno ugoden, saj
je taksnih uciteljev nekaj vec kot 30 %, manj jih je le v Belgiji.

Glede na povedano lahko ugotovimo, da imajo slovenski uditelji v nizjem
sekundarnem izobrazevanju dobre pogoje za nadaljnje izobrazevanje in
usposabljanje, svoje znanje lahko osvezujejo, ga nadgrajujejo in ga hkrati
razsirjajo med svoje kolege.

Napredovanje za slovenske ucitelje predstavlja predvsem povisevanje place. Kot
smo ze ugotovili, je razpon med najnizjo in najvisjo placo primerljiv z razponom
drugih evropskih drzav — razen nordijskih. Napredovanje v placne razrede

predstavlja neposredno zvisanje place in je odvisno predvsem od delovnega staza in

124y Sloveniji je raziskavo izvedel Pedagoski inititut.
125 pred Slovenijo se je uvrstila le Tur¢ija s podatkom, da so se izobrazevanja udeleZili vsi ugitelji. Podatki so
dostopni na http://www.pei.si/User FilesUpload/file/raziskovalna dejavnost/TALIS/TALIS2008porocilo.pdf
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izkazane uspesnosti pri delu. Napredovanje je tako rekoC zagotovljeno, ce le
ucitelj ostaja znotraj poklica ali vsaj usluzbenskega sistema, variabilna je le hitrost
pridobivanja placnih razredov. V primerih visjih ocen delovne uspesnosti je
napredovanje hitrejse, ce pa je ucitelj ocenjen z nizjimi ocenami, je napredovanje
pocasnejse. Po drugi strani pa je za napredovanje v nazive potrebno storiti nekaj
veC od tega, kar od ucitelja zahteva delovna ali u¢na obveznost. Pridobljeni naziv
sicer res predstavlja tudi zvisanje osnovne place (oziroma premik v nov placni
razred) in nove moznosti pridobivanja placnih razredov, predstavlja pa tudi
izhodisca za dolocene karierne spremembe. Sodelovanje v nekaterih projektnih ali
raziskovalnih skupinah je, vsaj neformalno, odvisno od pridobljenega naziva, naziv
v medsebojnih odnosih pomeni tudi status. Za zasedbo delovnega mesta ravnatelja
ali pomocnika ravnatelja je nujno potreben naziv svetovalec ali svetnik, da je
ucitelj lahko mentor pripravniku, pa mora vsaj tri leta imeti naziv mentor.

k'*® pa je usmerjenih v smisel in nadin sistema napredovanja v nazive.

Vse vec kriti
Ucitelji naj bi bili vse bolj usmerjeni v to, da izven redne delovne in pedagoske
obveznosti, vCasih pa tudi na racun teh dveh, opravljajo le Se tisto delo, ki ga je
mogoce uveljavljati v postopku napredovanja v naziv. Tudi javni zavodi, ki za
potrebe razvoja vzgoje in izobrazevanja opravljajo razvojno-raziskovalno
dejavnost, porocajo, da ucitelji ne zelijo sodelovati v projektih, katerih ni mogoce
unovciti pri napredovanju.

Podobno napredovanje v pridobivanje nazivov pozna le Solski sistem v Veliki
Britaniji, kjer ucitelji lahko pridobijo status "Advanced Skilled Teacher”, s katerim
lahko kandidirajo na bolje placana delovna mesta, katerih stevilo pa je omejeno.
To je namrec eden od bolj perecih problemov, s katerimi se srecuje ministrstvo,
pristojno za Solstvo, kot izplacevalec plac za celoten Solski sistem, saj moznost
napredovanj v nazive in s tem povisanj plaC na ravni vzgoje in izobrazevanja ni
omejena. Taksnega sistema ni mogoce nadzorovati. Ucitelj, ki si pridobi visji naziv,
je upravicen do izplacila visje place. Pri tem pa ne spremeni delovnega mesta in ne
prevzema drugacnih, vecjih odgovornosti od tistih, ki jih je imel z nizjim nazivom
in nizjo placo. Poleg tega so pridobljeni nazivi trajni in jih ni mogoce odvzeti, niti v
primeru koncanega disciplinskega postopka ali celo v primeru pravnomocne

obsodbe za kaznivo dejanje.

126 Npr. izjava direktorice Solskega centra Ljubljana, Nives Pockar, v dnevniku Vecer, 5. 2. 2009.

118



Ce te ugotovitve postavimo ob bok Scheinovi teoriji kariernih sider in Superjevemu
modelu razvoja kariere skozi posamezna obdobja v posameznikovem Zivljenju, bi
lahko ugotovili, da se kariera velike vecine slovenskih uciteljev v nizjem
sekundarnem splosnem izobrazevanju polno razvije najkasneje do obdobja "srednje
kariere", saj je plac¢no izhodisce ucitelja zacetnika v primerjavi z evropskimi kolegi
relativno visoko, naziv svetovalec pa je mogoce pridobiti v prvih desetih letih
sluzbovanja. Tisti posamezniki, ki stremijo visje, jih morda zanima opravljanje dela
na delovnem mestu ravnatelja ali v strokovnih in svetovalnih sluzbah, ki izvajajo
podporo Solski politiki, naziv svetnik pridobijo najkasneje do dvajsetega leta
sluzbovanja, kar pa predstavlja Sele prvo polovico (ali cetrtino v primeru
svetovalca) let sluzbovanja, potrebnih za dosego polne upokojitve. Potem ko
ucitelji dosezejo ta cilj, jih vecina ne obcuti dovolj motivacije za nadaljevanje
nadpovprecnega udejstvovanja. Kaze, da slovenski ucitelj zacne "izpregati" (po
Scheinu) mnogo prezgodaj.

Na koncu lahko zakljuc¢im, da so analize in primerjave potrdile osnovno hipotezo.
Ucitelj v nizjem splosnem sekundarnem izobrazevanju je javni usluzbenec in ima
moznosti kariernega razvoja. Vendar je bil sistem kariernega razvoja vzpostavljen v
letih, ko je bila samostojna drzava v povojih in v 18 letih obstoja ni bil nikoli resno
prenovljen. Karierne resitve danes uciteljem predstavljajo le ucinkovit nacin
zvisSevanja place, kar je tudi cilj, ki ga skusajo v ¢im krajsem casu doseci. Sam
sistem se je v 18 letih izrodil do te mere, da vecina uciteljev visek svoje kariere
doseze v prvih desetih letih sluzbovanja. Karierni razvoj ne predstavlja
kontinuiranega poteka od vstopa v poklic do upokojitve, zato bi ga bilo potrebno
temeljito prenoviti'?’.

Dodatne hipoteze pa neposredno ni mogoce potrditi. Izbrane evropske drzave imajo
izjemno razlicne nacine urejanja uciteljeve karierne poti in ni mogoce najti tiste,
ki bi lahko slovenskim nacrtovalcem solske politike sluzila za zgled. Vsekakor pa bi
lahko od vsake izbrali tisti del, ki je v primerjavi s slovenskim, boljsi: od nekaterih
vpisne postopke za vkljucitev v pedagoske studijske programe, od drugih pa

ureditev ucne obveznosti in obvezne prisotnosti na soli. Vsekakor pa ni enotnega

127 Ugotovitve tega magistrskega dela se ¢asovno ujemajo s trudom Ministrstva za $olstvo in $port, ki skuga nov
sistem kariernega razvoja strokovnih delavcev v vzgoji in izobraZzevanju domisliti v predlogu novega Zakona o
uciteljih.

119



odgovora na to, katera drzava najbolje upravlja z ucitelji v nizjem splosSnem

sekundarnem izobrazevanju.
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