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Uvod

Ovaj zbornik radova nastao je kao rezultat sudjelovanja dvadeset visih
savjetnika u Projektu jacanja kapaciteta Agencije za odgoj i obrazovanje
Suvremeni pristup strucnom usavrSavanju (2009-2010). Projekt je
organizirao Odsjek za medunarodnu suradnju u suradnji s Rodom
Bolithom, akademskim direktorom Instituta za jezi¢no obrazovanje
u Norwichu (Norwich Institute for Language Education), Ujedinjeno
Kraljevstvo. Cilj Projekta bio je dodatno osnaziti viSe savjetnike za
promisljanjeiunapredivanje djelatnostistru¢nogusavrsavanjau skladu sa
suvremenim europskim i svjetskim znanstvenim i stru¢nim spoznajama
irazvojnim trendovima.

Polaziste je ovog Projekta i Zbornika misljenje da ucinkovito stru¢no
usavrSavanje treba biti u funkciji poticanja profesionalnog razvoja
nastavnika, a rezultirati kvalitetnim izvodenjem nastave i boljim
obrazovnim postignuc¢ima ucenika. Profesionalni je razvoj kontinuirani
proces koji se reflektira u cjeloZivotnom pristupu ucenju te postaje sve
vaznijim prioritetom i u europskim odgojno-obrazovnim sustavima.

Tijekom Cetiri dvodnevna modula visi savjetnici iz razli¢itih predmetnih
podrucjarazmjenjivali su iskustva, raspravljali o zajednic¢kim problemima,
analizirali moguénosti i ogranicenja stru¢nog usavrSavanja te usvajali
nova znanja, tehnike i metode planiranja, realizacije i vrednovanja
stru¢nih skupova koje organiziraju. Posebna je pozornost posvecena
specificnostima profesionalnog razvoja nastavnika da bi poticaji (stru¢ni
skupovi, pracenje izvodenja nastave) bili primjereniji raznolikim
potrebama nastavnika tijekom njegove profesionalne karijere.

Autori su zbornika radova sami savjetnici, a teme su odabrane u skladu
s njihovom procjenom vaznosti u radu savjetnika. Zbornik radova daje
prakti¢ne prijedloge te znanstvena i strucna polaziSta koja proizlaze iz
suvremenih teorija obrazovanja te predstavlja doprinos stru¢noj literaturi
koja promice razvoj djelatnosti stru¢nog usavrsavanja.

Zbornik je namijenjen ponajprije kolegama savjetnicima, voditeljima
zupanijskih stru¢nih vije¢a koji su na$i najblizi suradnici te svim
zainteresiranim odgojiteljima, uciteljima, nastavnicima, stru¢nim
suradnicima i ravnateljima kao i ostalim nadleznim institucijama i
pojedincima koji na razli¢itim razinama sudjeluju u sustavu stru¢nog
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usavrSavanja. Skrb o kvaliteti odgojno-obrazovnog sustava na$ je
zajednicki zadatak pa vjerujemo da cete u ovim radovima prepoznati
svoja razmisljanja i dileme te pronadi ili potvrditi neke odgovore i poticaje
promisljanja o profesionalnom razvoju nastavnika.

PronalaZzenje odgovarajuce zajednicke i svima razumljive struc¢no-
pedagoske terminologije, koja je koriStena u oblikovanju radova Zbornika
i utemeljena na razli¢itim izvorima (najvise na engleskom jezika), nije
uvijek bilo lako. Stoga smo u radovima naveli relevantna obja$njenja
i definicije gdje god je to bilo primjereno i moguce. Valja naglasiti da je
nadredeni pojam za sve korisnike naSih usluga: odgajatelje, ucitelje,
nastavnike, stru¢ne suradnike i ravnatelje — nastavnik.

Sanja Milovi¢, prof. Rod Bolitho
Vi$a savjetnica za medunarodnu suradnju akademski direktor
Agencija za odgoj i obrazovanje Institut za jezi¢no

obrazovanje u Nowichu
Voditeljica projekta Ujedinjeno Kraljevstvo
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Stru¢no usavrsavanje u
organizaciji Agencije za odgoj i
obrazovanje - opis stanja

Ruzica Pazin-Ilakovac i Mirela Skelac

1. Koja je nadleznost Agencije za odgoj i obrazovanje u stru¢nom
usavr$avanju nastavnika?

2. Kako Agencija i savjetnici sudjeluju u stru¢nome usavr$avanju i
profesionalnome razvoju nastavnika?

3. Sto o¢ekujemo od suvremenoga pristupa stru¢nome usavrsavanju i
profesionalnome razvoju nastavnika?

Kljucne rijeci: stru¢no usavr$avanje, profesionalni razvoj, strategija stru¢noga
usavr$avanja, uloga savjetnika, voditelji Zupanijskih stru¢nih vije¢a, stru¢ni skupovi,

teme stru¢noga usavrsavanja

Koja je nadleZnost Agencije za odgoj i obrazovanje u stru¢nom
usavr$avanju nastavnika?

Agencija za odgoj i obrazovanje javna je ustanova nadleZna za strucne
i savjetodavne poslove u odgoju i obrazovanju. Stru¢no je usavr$avanje
odgojitelja, ucitelja, nastavnika, stru¢nih suradnika i ravnatelja jedna
od najvaznijih njezinih aktivnosti te pravo i obveza svih odgojno-
obrazovnih radnika. Ono se temelji na Zakonu o odgoju i obrazovanju u
osnovnoj i srednjoj Skoli, Pravilniku o napredovanju ucitelja i nastavnika
o osnovnom i srednjem $kolstvu i Drzavnome pedagoskom standardu
osnovnoskolskog sustava odgoja i obrazovanja te Zakonu o Agenciji za
odgoj i obrazovanje.

Kako Agencija i savjetnici sudjeluju u struénome usavrsavanju i
profesionalnome razvoju nastavnika?

Stru¢no usavr$avanje ucitelja provodi 108 savjetnika Agencije (u Zagrebu
i podruznicama Osijek, Rijeka i Split). Svaki savjetnik obavlja poslove u
svojemu predmetu/podrucju za razli¢it broj odgojno-obrazovnih radnika
(od 800 do 1200; u nepovoljnijoj su situaciji savjetnici zaduzeni za veci broj
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nastavnika te savjetnici zaduZeni za predmet/podrucje u svim Skolama
u Hrvatskoj, npr. savjetnici za psihologe, ravnatelje). Razliciti poslovi
savjetnicima daju cjelovitu sliku o prednostima, slabostima i izazovima
stru¢noga usavrSavanja, stoga ono nije jedinstveno za sva predmetna
podrudja.

Stru¢no se usavrSavanje najc¢e$¢e odrzava u obliku stru¢nih skupova.
Korisnici su stru¢noga usavr$avanja: odgojitelji, ucitelji, nastavnici,
strucni suradnici i ravnatelji predskolskih ustanova, osnovnih i srednjih
Skola i ucenickih domova (u daljnjem tekstu: nastavnici). Za svaku
se ciljnu skupinu organiziraju stru¢na usavr§avanja u predmetnom
podrudju, ali i interdisciplinarno. Savjetnici tijekom godine organiziraju
oko 800 razlic¢itih stru¢nih skupova u suradnji s Ministarstvom znanosti,
obrazovanja i $porta, Nacionalnim centrom za vanjsko vrednovanje
obrazovanja i drugim vanjskim ustanovama i suradnicima (sveucilisnim
profesorima, uciteljima praktic¢arima...).

Strucni su skupovi, ovisno o brojnosti nastavnika unutar podrucja rada
savjetnika, organizirani na sljede¢im razinama:
- drzavnoj, najcesce jedanput godi$nje
- meduZupanijskoj, jedanput-dvaput godi$nje
— Zupanijskoj razini, tri do Cetiri puta godiSnje (u suradnji s voditeljima
zupanijskih stru¢nih vijeca).

U stru¢nome usavrSavanju vaznu ulogu imaju voditelji Zupanijskih
struc¢nih vije¢akojisu poveznicaizmedu skolaiAgencije. To su sustru¢njaci
prakticari koji uz stru¢nu pomo¢ svojih savjetnika organiziraju i vode
stru¢ne skupove za pedesetak odgojno-obrazovnih radnika.

Nositelji tema na Zupanijskim stru¢nim vije¢ima najcedc¢e su ¢lanovi
toga vijeca, a povremeno su predavaci i savjetnici Agencije te stru¢njaci
iz ostalih podrucja (najcesce iz lokalne sredine). Agencija snosi troskove
stru¢noga usavrsavanja za 1428 voditelja Zupanijskih struc¢nih vijeca.

Posebnu pozornost savjetnici pridaju stru¢nome usavrSavanju na
drzavnoj razini zbog implementiranja suvremenih sadrzaja vaZnih
za unapredenje Skolstva (npr. kurikulum, drzavna matura i vanjsko
vrednovanje) te se dogovaraju o klju¢nim temama koje se ostvaruju na
razli¢itim razinama, uvazavajuci potrebe odgojno-obrazovnih radnika.
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Skupovi se odrZavaju u nenastavne dane (osim skupova za ravnatelje,
stru¢ne suradnikeivoditelje Zupanijskih stru¢nih vijeca) dasenebiremetila
organizacija nastave u Skolama. Nedostaci su ovakve organizacije: mali
broj dana u kojima velik broj savjetnika organizira skupove i nemoguénost
obuhvacdanja cijele populacije. Skupovi se odrzavaju u regionalnim
sredi$tima i malim sredinama.

Modelii pristupi stru¢nome usavrsavanju ovise o razini stru¢noga skupa,
ciljnoj skupini i broju sudionika. Na stru¢nim skupovima izmjenjuju se
predavanja, pedagoske radionice, iskustvene skupine, okrugli stolovi i sl.
Sve su cedce videokonferencije i webni portali. Prije dvije godine uvedena
je i supervizija, a provode je educirani savjetnici. Standardizirani stru¢ni
skup ukljucuje raspravu, evaluaciju, evidenciju nazoc¢nosti i potvrdnice o
sudjelovanju. Stru¢no se usavr§avanje povremeno odvija i uklju¢ivanjem
ucitelja i savjetnika u razlicite regionalne, drzavne ili medunarodne
projekte.

Informacije o odrZavanju stru¢nih skupova dostupne su na mreznim
stranicama Agencije. Potrebno je razvijati kulturu pracenja informacija i
pravodobnog prijavljivanja nastavnika za stru¢no usavr$avanje.

Sto o¢ekujemo od suvremenoga pristupa struénome usavrsavanju
i profesionalnome razvoju nastavnika?

U Strategijirazvojastru¢nogausavrsavanjauAgencijizaodgojiobrazovanje
2009-2013. navodi se da ,hrvatska $kola i u¢inkovita odgojno-obrazovna
filozofija zahtijevaju i postavljanje novih op¢ih ciljeva te upoznavanje
svih radnika s nacionalnim kurikulumskim smjernicama, konceptom
suvremenog Skolskog kurikuluma, nacinima vanjske evaluacije (s
naglaskom na provodenje Drzavne mature u $kolskoj godini 2010/2011) i
primjenom kurikulumskih ciljeva, vrijednostiinacela u svim predskolskim
ustanovama, osnovnoj i srednjoj skoli.“

Navode se nove uloge odgojno-obrazovnih radnika (voditelji u procesu
ucenja i razvoja, organizatori i inovatori, partneri roditeljima/skrbnicima
i vanjskim suradnicima i sl.), zbog cega je potrebno razvijati njihove
kompetencije za §to kvalitetnije odgovore na o¢ekivanja ucenika, roditelja
i drustvene zajednice.

U Strategiji se predlazu postupne promjene, koje ¢e ovisiti o materijalnim
i kadrovskim uvjetima, uz stalnu provjeru i vrednovanje. Imajuci u vidu
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ciljeve unapredivanja obrazovanja u Republici Hrvatskoj, suvremene

spoznaje, kao i stanje pedagoske prakse, temeljne su zadace stru¢noga

usavrSavanja:

osposobiti radnike u odgojno-obrazovnim ustanovama za provedbu
okvirnoga kurikuluma;

osposobiti radnike u podrucju odgoja i obrazovanja za razvijanje
osam kljucnih polja kompetencija ucenika;

osposobiti nastavnike, stru¢ne suradnike i ravnatelje u srednjim
Skolama za provodenje drzavne mature;

omoguciti radnicima u odgoju i obrazovanju trajni profesionalni
razvoj u stru¢no-predmetnom, pedagosko-didakticko-metodickom,
psiholoskom, organizacijskom, komunikacijsko-refleksivnom i
informatickom podrucju.

Ovakvim pristupom stru¢nome usavrSavanju potice se profesionalni

razvoj ucitelja i osposobljuje ih se za aktivan i stvaralacki rad u odgoju i

obrazovanju, uskladen s vrijednostimai ciljevima nacionalnoga i skolskoga

kurikuluma.

Literatura i dokumenti

Bolitho, R. (2009). Materijali nastali za potrebe Projekta jacanja kapaciteta AZOO,

Suvremeni pristup strucnom usavrsavanju

Statut Agencije za odgoj i obrazovanje (2007)

Strategija razvoja stru¢noga usavr$avanja u Agenciji za odgoj i obrazovanje

2009-2013, (2009), Zagreb: Agencija za 0odgoj i obrazovanje

Zakon o Agenciji za odgoj i obrazovanje (Narodne novine, 85/06)

Zakon o odgoju i obrazovanju u osnovnoj i srednjoj skoli (Narodne novine, 87/08)
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Izazovi u osmisljavanju i
upravljanju programima
usavrSavanja

Mirela Barbarosa-Sikié

1. Koje je mjesto i uloga Agencije za odgoj i obrazovanje u podrucju
stru¢noga usavrsavanja?
Kakav je kontekst u kojemu se moze/mora stru¢no usavrsavati?

Sto je moguce ¢initi da bi se osmisljavanje i upravljanje unaprijedilo?

Kljucne rijeci: osmiSljavanje programa stru¢nog usavr§avanja, upravljanje

programima stru¢noga usavrsavanja

Koje je mjesto i uloga Agencije za odgoj i obrazovanje u podrucju
stru¢noga usavr$avanja?

Polaze¢i od ¢injenice da je Agencija za 0dgoj i obrazovanje javna ustanova
kojoj je jedna od temeljnih zadaéa organizacija i provedba stru¢noga
usavr$avanjaunutar predskolskogaodgojate osnovnogaisrednjoskolskoga
odgojno-obrazovanoga sustava, jasno je da je osmisljavanje i upravljanje
programima usavrSavanja iznimno sloZena i zahtjevna zadaca. Broj
savjetnika u odnosu na broj nastavnika, stru¢nih suradnika i ravnatelja s
kojima savjetnici suraduju — neprihvatljivo je malen, posebno ako se ima
u vidu raznolikost poslova i uloga koje savjetnik pritom ima (savjetnik,
nadzornik, mentor, trener, ispitivac, autor stru¢nih misljenja i podloga za
razlicite akte unutar obrazovanja itd.).

Sam poloZaj AZOO-a izmedu obrazovne politike MZOS-a te svakog
pojedinog nastavnika uvjetuje i stvara okvir u kojemu se s jedne strane
Zeli, a s druge strane mora osmisliti i osigurati stru¢no usavrSavanje.

Programe stru¢noga usavrsavanja osmisljavaju u konacnici savjetnici
Agencije, koji su i sami bili nastavnici i koji dobro poznaju probleme koje
imaju nastavnici u svome svakodnevnom radu.

S druge strane, u trenutku kada su se nasli izvan neposrednoga odgojno-
obrazovnoga procesa, njihova tocka gledista na probleme u obrazovanju
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bitno se promijenila. Oni sada u tome procesu sudjeluju kao aktivni
promatraci s ciljem prac¢enja, vrednovanja i unapredenja kvalitete.

U isto vrijeme obrazovna politika donosi odredene odluke, ocekuje
promjene, traZi se ostvarivanje odredenih ciljeva u relativno kratkom
vremenu. Put od odluke vezane za obrazovanje do kvalitetne promjene
u radu s uCenicima opterecen je Citavim nizom teSkoca koje nastaju
u svakodnevnom radu, a koje su, jednim dijelom, problemi s kojima se
suocava svijet u kojem Zivimo, a drugim dijelom, imaju specifican, lokalni
karakter (problemi sredine u kojoj je §kola, $kole same).

Kakav je kontekst u kojem se moZe/mora stru¢no usavr$avati?

Imaju¢i na umu vaZnost stru¢noga usavrSavanja te poticanja
profesionalnoga razvoja svih uklju¢enih u odgojno-obrazovni sustav, ovu
je problematiku nuZno sagledati u naSem kontekstu i utvrditi cimbenike
koji na nju izravno ili neizravno utjecu.
Vanjska ogranicenja u organizaciji i provedbi stru¢noga usavrsavanja:
1. Nedostatan broj dana u $kolskoj ili kalendarskoj godini u kojima je
moguce organizirati stru¢no usavravanje
2. Velik broj korisnika stru¢noga usavr§avanja za koje je zaduZen jedan
savjetnik.
3. Obvezatnost stru¢noga usavrsavanja — je li stru¢no usavr$avanje u
organizaciji AZOO-a obvezno ili nije i na koji nacin
4. Nedostatno pracenje i analiza sudjelovanja nastavnika u stru¢nome
usavrSavanju
5. Organizacija izvanrednih stru¢nih skupova.

Navedena ogranicenja bitno utjecu na kvantitetu i kvalitetu stru¢noga
usavr$avanja — kontinuitet i oblike rada, a pracenje i analiza sudjelovanja
u stru¢nome usavr$avanju te implementacija u svakodnevni odgojno-
obrazovni proces trenutno ne doprinose u¢inkovitom rjeSavanju problema
stru¢nog neusavrsavanja dijela sustava te unapredivanja sustava u cjelini.

U tekstovima koji opisuju i analiziraju stru¢no usavrSavanje u Hrvatskoj
rijetko se uznavodenje ostalih institucijai programa stru¢nog usavr$avanja
navodi da je AZOO duZan skrbiti za sve koji se u sustavu nalaze te da
svojim programima stru¢noga usavrSavanja mora pokusati zadovoljiti
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daleko vise zahtjeva no $to to moraju specijalizirani programi stru¢noga
usavr$avanja koji se bave samo jednom ili s nekoliko dimenzija odgojno-
obrazovne djelatnosti.

Ostali programi, koje ne organizira AZOO, a nude se kao oblici stru¢noga
usavrSavanja nisu obvezni pridrzavati se pravila koja su za AZOO
obvezujuca.

Unaprijed odreduju veli¢inu grupe (broj sudionika uskladuju s vlastitim
mogucénostima, a za one koji izlaze iz okvira obrazovne grupe nude nove
termine). Orijentirani su na ,ljepSe” strane odgojno-obrazovnog rada i
rade iskljucivo s onima koji se Zele usavrsavati. Zbog relativno malog broja
polaznika ukljuc¢enih u usavr$avanje pracenje i analiza rada s pregledniji
su ijednostavniji. Organiziraju i provode samo ,svoje“ programe.

S obzirom na navedeno savjetnicima se namecu sljedeca pitanja:

1. Jesmo li poticatelji promjena ili, iz bilo kojih razloga, zadrzavamo
status quo?

2. Sto zelimo promijeniti?

3. Koliko svoje nastavnike vidimo kao multiplikatore onoga $to mi
radimo?

4. Koliko nastavnika znamo koji su sudjelovali u stru¢nom usavr$avanju,
a onda su to primijenili u praksi?

5. Jesmo 1li spremni ,nametnutu promjenu“ redefinirati s ciljem
poticanja ,usmjeravane promjene“?

6. Jesmo li se i koliko spremni pozabaviti onim nastavnicima koji ne
odobravaju ono o ¢emu im govorimo i/ili nisu spremni to o ¢emu
govorimo odmah i prihvatiti?

7. Jesmo li i koliko spremni slu$ati sve nastavnike koji su nam
»povjereni“?

8. Razumijemo li tvrdnju koja govori: ,,da bi se promjena dogodila, ljudi
na nju moraju biti spremni“?

9. Jesmo li sami spremni s obzirom na promjenjivost svijeta u kojemu
zivimo stalno i iznova tragati i osmisljavati, ¢ak i onda kada nas nitko
izvana na to ne tjera?

Ista pitanja mogu nam posluziti za izradu upitnika sudionicima
stru¢nogaskupailivremenskog/tematskogciklusastru¢nogausavrsavanja
koji smo osmislili i proveli.
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Sto je moguée uéiniti da bi se osmisljavanje i upravljanje unaprijedilo?

Kriticki promisljaju¢i materijal izraden za potrebe IV. modula projekta

»Suvremeni pristup stru¢nom usavrSavanju“ u kontekstu hrvatskoga

odgojno-obrazovnoga sustava valja ukazati i na prostore mogucih
poboljsanja:

1.

10.
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Potaknuti definiranje strucnoga usavrSavanja s ciljem poticanja
profesionalnoga razvoja unutar triju odrednica: prava, obveze i
odgovornosti svih nastavnika.

Doprinijeti osmi$ljavanju i upravljanju programima stru¢noga
usavrSavanja s jasnijim i uskladenijim odnosom nacionalnih
prioriteta i potreba nastavnika i $kola.

Potaknuti suradnju s institucijama koje se bave inicijalnim
obrazovanjem nastavnika na razini institucije, a ne samo na razini
pojedinih savjetnika.

Oblikovati i opisati cilj/ciljeve i zadatke unutar obveznosti i unutar
izbornosti na razini sadrzaja stru¢noga usavrsavanja u odredenome
razdoblju (jednogodisnjem, dvogodisnjem).

Unutar obveznostijasno odrediti prostor sadrZaja vezanih za podrucje
ili predmet te prostor sadrzaja vezanih za zajednicke teme koje
proizlaze iz potreba danasnje skole i obrazovanja (onih podjednako
vaznih za sva podrucja i predmete).

Za osmiSljavanje sadrZaja vezanih za zajednicke teme oformiti
interdisciplinarne timove stru¢njaka unutar AZOO-a.

Za osmisljavanje sadrzaja vezanih za podrucje ili predmet postici
snazniju i u¢inkovitiju koheziju postojecih stru¢njaka unutar AZOO-a.
Unutar izbornosti omoguditi individualno osmisljavanje stru¢noga
usavr$avanja savjetnika, koje kao potreba proizlazi iz specifi¢nosti
podrucja koje svojim radom pokriva, a temelji se na konkretnim
pokazateljima (npr. rezultati vanjskoga vrednovanja, uklju¢enost
i aktivhost odgojno-obrazovanih ustanova u programe koji su u
tijeku).

Na temelju faza profesionalnoga razvoja nastavnika osmisliti stru¢no
usavriavanje za odredene ciljne skupine.

Dio stru¢noga usavr$avanja osmisliti na principima iskustvenoga
ucenja.



11. Evaluaciju stru¢noga usavrS8avanja provoditi tijekom stru¢noga
usavr$avanja (nakon odredenih programskih i strukturalnih dijelova),
neposredno nakon zavr§enog stru¢nog usavrsavanja te s viemenskim
odmakom koristeci se pritom razlic¢itim oblicima evaluacije.

12. Unutar AZOO-a osigurati obradu evaluacija na razini savjetnika,
predmeta/podrucja i na razini sustava u cjelini.

13. Osmisliti evaluacijuodredenih sadrzajakoje nastavnicinadogovorene
nacine tijekom strucnoga usavrSavanja trebaju implementirati u
odgojno-obrazovnome procesu.

14. U osmisljavanju i upravljanju stru¢nim usavr§avanjem za odredeno
razdoblje koristiti se podacima prikupljenim u evaluacijama.

15.Jasno odrediti kvantitativne elemente imajuc¢i na umu postojece
brojcane pokazatelje (broj skupova, broj sudionika, broj sati
stru¢noga usavr$avanja, broj sati individualnih aktivnosti tijekom
implementacije ili inoviranja vezanih uz odredeno stru¢no
usavrSavanje).

16. Strukturirati poZeljne oblike i aktivnosti kojima se valja sluZiti u
osmisljavanju i provedbi programa stru¢nih usavr$avanja.

17.Dio stru¢noga usavrSavanja osmisliti interdisciplinarno i
modularno.

18. Implementirati znanja i iskustvo steceno tijekom rada na Projektu
jacanja kapaciteta Agencije za odgoj i obrazovanje ,Suvremeni
pristup strucnom usavrsavanju*,

Umjesto zakljucka

Polazeci od mogucega opisa trajnog profesionalnog razvoja nastavnika
kao ucenja koje slijedi nakon njihova prvog profesionalnog certificiranja
s ciljem pobolj$anja profesionalnog znanja, vjestina i stavova da bi mogli
ucinkovitije obrazovati ucenike, unutar Agencije za odgoj i obrazovanje
valja uvijek iznova propitivati potice li i osigurava li mogucnost
profesionalnoga razvoja svakog nastavnika.

Ograni¢enja navedena u tekstu moguce je jednim dijelom prevladati
jacom kohezijom unutar institucije same imaju¢i na umu menadzment
(a onda i menadZment u obrazovanju) kao koordinaciju ljudskih i
materijalnih potencijala u odgoju i obrazovanju, pri ¢emu se ne smije
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izgubiti jedna od njegovih temeljnih uloga sadrZana u uvodenju inovacija
kojima djelatnost, a time i ustanova koja ju obavlja postaje ucinkovitija.
Vrijeme ¢e pokazati jesmo li ojacali kapacitete ustanove, jesmo li
spremni odgovoriti izazovima (ili nekima od njih) i mijenjati sebe kako
bismo autenti¢no svjedocili tezu da svaka prava promjena dolazi iznutra.
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Uloge i zadace savjetnika

burdica Kaurloto Martinié¢ i Sabina Maruncié

1. Koji su poslovi savjetnika u AZOO?
2. Kako savjetnici rade s nastavnicima?
3. Kroz koje uloge najuspjesnije ostvarujemo poslove savjetnika?

Kljucni pojmovi: uloge, zadace i poslovi savjetnika, savjetodavni rad, uloge

savjetnika

Koji su poslovi i zadace savjetnika u AZOO-u?

Djelatnost je Agencije obavljanje stru¢nih i savjetodavnih poslova u
odgoju i obrazovanju, a regulirana je Zakonom i Statutom o Agenciji
za odgoj i obrazovanje. Agencija sudjeluje u pra¢enju, unapredivanju i
razvoju odgoja i obrazovanja na podrucju predskolskog, osnovnoskolskog
isrednjoskolskog odgojaiobrazovanja, obrazovanja odraslih te 8kolovanja
djece hrvatskih gradana u inozemstvu i djece stranih drzavljana.

Prema navedenim dokumentima poslovi i zadace savjetnika i viSih
savjetnika u Agenciji za odgoj i obrazovanje vrlo su brojne i raznolike,
no temeljna je zadaa stru¢no-savjetodavni rad koji podrazumijeva
pracdenje ostvarivanja djelatnosti odgoja i obrazovanja u odgojno-
obrazovnim ustanovama u cilju pruzanja cjelovite savjetodavne pomoci
pri trazenju rjeSenja za konkretne probleme u poucavanju i ucenju,
predlaganje ucinkovitih razvojnih strategija i smjernica te davanje uputa
odgojno-obrazovnim ustanovama, njihovim ravnateljima, odgojiteljima,
uciteljima, nastavnicima i stru¢nim suradnicima u provedbi djelatnosti
odgoja i obrazovanja.

Savjetnici i visi savjetnici Agencije predlaZzu, organiziraju i vode stru¢ne
skupova za stru¢no usavr§avanje odgajatelja, ucitelja, nastavnika, stru¢nih
suradnikairavnatelja (udaljnjem tekstu: nastavnika) nanacionalnoji (medu)
zupanijskoj razini te koordiniraju mrezom voditelja Zupanijskih stru¢nih
vijeca, vanjskih suradnika Agencije iz redova nastavnika koji sudjeluju u
provodenju stru¢nog usavrSavanja na meduskolskoj ili Zupanijskoj razini.

Osobitu pozornost savjetnici i vi§i savjetnici posvecuju pracenju
nastavnika pripravnika i njihovu uvodenju u odgojno-obrazovni rad
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te organiziranju, pripremi i provodenju stru¢nih ispita nastavnika
pripravnika. Za istaknute nastavnike s radnim iskustvom provode
postupak napredovanja u struci, a po potrebi i odluci ravnatelja Agencije
obavljaju stru¢no-pedagoski nadzor uvidom u odgojno-obrazovni rad
ustanove, rad odgojno-obrazovnih radnika ili rad ravnatelja kao stru¢nog
voditelja ustanove.

Osim toga, savjetnici i visi savjetnici AZOO-a sudjeluju u izradi, razvoju
i implementaciji nacionalnog kurikuluma, prate izradu i provedbu
Hrvatskoga nacionalnoga obrazovnog standarda kao dijela nacionalnoga
kurikuluma, sudjeluje u izradi i pracenju nacionalnih programa i prate
provedbu nastavnih planova i programa. Izraduju stru¢na misljenja
o programima u predSkolskom odgoju, nastavnim programima u
osnovnom $kolstvuigimnazijama, opéeobrazovnim programima srednjeg
strukovnog Skolstva te u programima u obrazovanju odraslih. Takoder,
daju misljenja o nastavnim programima opc¢eobrazovnih predmeta u
postupku verifikacije odgojno-obrazovnih ustanova. Vrlo vazno podrudje
rada savjetnika i vi$ih savjetnika u€enicke su smotre i natjecanja, u kojima
kao tajnici ili ¢lanovi Drzavnih povjerenstava vode brigu o njihovoj
pripremi i provedbi. Osim toga, rade u stru¢nim povjerenstvima i radnim
skupinama Agencije, sudjeluju u izradi stru¢nih publikacija Agencije,
suraduju s nadleznim ministarstvom, agencijama, centrima i komorama
u podruc¢ju odgoja i obrazovanja te obavljaju druge poslove po nalogu
ravnatelja ili druge ovlastene osobe.

Kako savjetnici rade s nastavnicima?

Navedene poslove i zadace savjetnici i viSi savjetnici Agencije u svom radu
s nastavnicima planiraju i ostvaruju tijekom cijele nastavne godine kroz
individualne i skupne oblike rada.

Individualni je savjetodavni rad pomo¢ u rjeSavanju problema, pruZanje
informacija, prijedloga i preporuka, upuc¢ivanje na relevantnu stru¢nu
literaturu i kvalitetne edukacije, briga o napredovanju ucitelja, zatim
pracenje izvodenja nastavnog procesa (supervizija), pracenje i vodenje
pripravnika tijekom pripravnickog staza i sl. Skupni oblici rada odnose se
narazlicite vrste stru¢nog usavrsavanja nastavnika u skladu sa strategijom
stru¢nog usavrsavanja.
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Metode su koje savjetnik koristi u radu s nastavnicima raznovrsne, ovise
o sadrzaju rada, prethodnom iskustvu savjetnika te o senzibilnosti za
pojedine nacine rada. Najcesce su metode: promatranje rada, predavanja,
radionice, iskustveno ucenje, refleksija profesionalnog iskustva,
videokonferencije. Osim planiranih individualnih i skupnih oblika rada
savjetnici su svakodnevno pripravni za pruzanje stru¢ne pomodi i savjeta
nastavnicima bilo usmenom ili pisanom komunikacijom.

Koje uloge savjetnik ostvaruje u svojem radu?

U realizaciji postavljenih zadataka savjetnik ostvaruje razlic¢ite uloge,
koje nije moguce uvijek rangirati po vaznosti jer se Cesto preklapaju i
nadopunjavaju. PoZeljno je da savjetnik u svom radu bude:

1. Model ponasanja - osoba koju postuju zbog profesionalnosti,
iskustva, spremnosti za ucenje, razvijenih komunikacijskih vjestina.

2. Organizator — osoba koja ima razvijene organizacijske sposobnosti,
sposobna je uspostaviti strukturu, jasno odrediti rokove zaizvrSavanje
zadataka i organizirati rad nastavnika u ucionicii izvan nje.

3. Motivator - zainteresiran je za profesionalni razvoj nastavnika, pruza
poticaj i motivira za napredovanje, ohrabruje i poti¢e razvoj novih
ideja.

4. Promatrac — osoba koja dobro poznaje tehnike promatranja i
pracenja rada s ciljem pruZanja stru¢ne pomociiunapredivanja rada
nastavnika.

5. Slusatelj — zna sluSati druge i pritom je poticajan i pristupacan.

6. Pomagac¢ (osoba koja podupire, pruza podrsku) — osoba koja
ima razvijene savjetodavne vjeStine, dobra je u davanju povratne
informacije, razumije poteskoce s kojima se nastavnici susre¢u u
radu.

7. Prenositelj informacija - ima volje i mogucénosti dijeliti svoje znanje i
informacije s drugima te prenositi dalje ideje i savjete.

8. Upravitelj konfliktom — dobar pregovarac¢, ima razvijene socijalne
vjestine, dobro poznaje institucionalnu politiku, osoba koja se moze
nositi s teskim situacijama.

9. Entuzijast — netko tko je u stanju motivirati druge za ucenje i
kvalitetniji rad i uciniti poucavanje interesantnim.
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10. Planer - netko tko je sposoban pomo¢i nastavnicima u odredivanju
i prepoznavanju prioritetnih podrucja razvoja. Uvazava potrebe
pojedinca i dobar je u postavljanju planova postepenog razvoja
(razvojno planiranje).

11. Poucavatelj vjestina— osoba koja je vjeSta u planiranju, pripremanju i
izvodenju vlastitog poucavanja. Uspje$no upravlja razredom i stvara
pozitivno ozradje.

12. Poznavatelj struke — mora svoju strucnost temeljiti na dobrom
poznavanju teorijskih znanja da bi mogao unapredivati praksu.

Zbog slozenosti poslovaizadaca, kao i svakodnevnih izazova s kojima se
susrecu u svom radu, savjetnicima i viSim savjetnicima Agencije za odgoj i
obrazovanje pojedine situacije namecu i zahtijevaju uloge koje se same po
sebi ne podrazumijevaju, nego pozivaju na trajan osobni i profesionalni
razvoj. Refleksija i samovrednovanje osobnog iskustva, promisljanja i
postupaka zna biti bolan, ali nadasve koristan put koji osigurava osobni
rast i profesionalni razvoj svakog pojedinca.
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Karakteristike profesionalnog
razvoja nastavnika






Razvoj koncepta stru¢nog
usavrSavanja prema
profesionalnom razvoju

Sanja Milovi¢

1. Koja su polazi§ta promjena i koje su nove paradigme u podrucju stru¢nog
usavr$avanja?

2. U ¢emu je razlika izmedu koncepta stru¢nog usavrsavanja i
profesionalnog razvoja?

3. Koji su oblici i aktivnosti profesionalnog razvoja?

Kljucne rijeci: stru¢no usavrSavanje, profesionalni razvoj, oblici i aktivnosti

profesionalnog razvoja

Koja su polazista promjena i koje su nove paradigme u stru¢nom
usavrSavanju?

Od sredine 80-ih godina obrazovni sustavi tragaju za nacinima kako
primjerenije i u¢inkovitije odgovoriti na ubrzane i kompleksne promjene
drustva u cjelini. Buduéi da je nastavnicka profesija prepoznata kao
poveznica izmedu drustva i mladih generacija, ona je postala popriste
mnogih zahtjeva za promjenom i unapredenjem, a stru¢no je usavr§avanje
postalo podrucje interesa znanstvenih istrazivanja i intervencija
obrazovnih politika u svijetu i u Hrvatskoj te zanimanje za njega sve vise
raste.

PolaziSta promjena proizlaze iz novih ocekivanja prema razli¢itim
razinama sustava (razradeno prema: Delennoy, 2000):

a) makrorazina — promijenilo se shvacanje onoga $to “nastavnik treba
znati i modi ¢initi”. Uslijed promjena na ekonomskoj, globalnoj razini te
pojacanog zahtjeva za konkurentno$éu, uslijed promjena uzrokovanih
informacijsko-komunikacijskim tehnologijama i ekspanzije koli¢ine
znanja postavljena su nova ocekivanja od mladih tijekom $kolovanja
i njihova kasnijeg rada. Sukladno navedenom od ucitelja, nastavnika,
odgojitelja, stru¢nih suradnika (u daljnjem tekstu: nastavnika) trazi se da
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imaju viSe znanja o svojem predmetu, da moraju znati poticati i modelirati
ucenje na vis$im razinama misljenja, da mogu raditi u multidisciplinarnim
timovima, aktivnije sudjelovati u upravljanju te imati visoko razvijene
komunikacijske vjeStine za rad u kompleksnom okruZenju koje se
neprestano mijenja i razvija.

b) skolska razina — pojacana odgovornost za mnogobrojne izazove. U
Hrvatskoj je trenutno u srediStu obrazovnih reformi pove¢ana odgovornost
nastavnika i Skole za obrazovne ishode ucenika (nacionalni ispiti i
drzavna matura), a ne samo odgovornost za realizirane nastavne planove i
programe. Nadalje, od §kola se ocekuje da kompenziraju negativne pojave
u drustvu (ovisnosti, nasilje...), a od nastavnika da se prilagode razli¢itim
stilovima ucenja ucenika, da promic¢u medusobno postivanje i toleranciju
umultikulturalnim sredinama te stvaraju zanimljivo, sadrZajno relevantno
i poticajno okruZenje za ucenje. Ucenici bi trebali istodobno postizati
visoke akademske uspjehe (obrazovne standarde).

¢) nastavnicka profesija — sve navedene promjene zahtijevaju od
nastavnika puno visu razinu kompetencija (znanja, vjestina i stavova)
i njihovo usavrSavanje u okviru cjeloZivotnog/trajnog profesionalnog
razvoja. Zauzvrat, obrazovna politika treba osigurati uvjete i usmjeravati
razvoj sustava da bi podrzala sve sudionike u njihovim naporima i
ostvarivanju zajednickog cilja — dru$tva znanja.

Kao odgovor na gore navedene izazove pojavile su se nove paradigme:

1) Profesionalni razvoj kao cjelozivotna aktivnost
Nositelji obrazovnih promjena, ali i sami prakticari uvidjeli su da ni jedan
program obrazovanja nastavnika, ma koliko dobar bio, ne moze studenta
u potpunosti opskrbiti svim znanjima, vjeStinama i vrijednostima
potrebnim za njegovu profesionalnu karijeru, pogotovo ako se ima naumu
da nastavnici tijekom svoje karijere prolaze kroz odredena razdoblja koja
takoderimaju svoje specificnosti. Sve navedeno dovelo je do razumijevanja
razvoja nastavnika kao kontinuuma koji polazi od inicijalnog obrazovanja,
preko razdoblja pripravni$tva do kontinuiranog stru¢nog usavrsavanja.
Ovaj kontinuum obiljezava povezivanje teorijskih znanja s praksom i
istrazivanjem prakse, interakcijom nastavnika pocetnika i nastavnika
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mentora ili savjetnika te potrebom za povratnom informacijom sustava
stru¢nog usavr$avanja i obrazovanja nastavnika.

2) Prosireno razumijevanje ucenja kao procesa
Sve vedi broj rezultata istrazivanja, koja svjedoce o pozitivnoj korelaciji
izmedu pristupanja nastavniku kao onome tko sam uci i poboljsanim
obrazovnim ishodima ucenika, potaknuo je nov razvoj teorija ucenja.
Bihevioristicke teorije 60-ih godina 20. st. potisnute su konstruktivizmom
koji daje novi pogled na ucenje. Ucenje se viSe ne promatra kao pasivno
apsorbiranje i memoriranje prethodno odredenih ¢injenica i podataka
koje treba reproducirati. Prema konstruktivistickoj teoriji “znanje”
nije moguce samo “prenositi” s nastavnika na ucenika, ve¢ se znanje
“konstruira” u umu onoga koji uci, oslanjajuci se na prethodno iskustvo,
koriste¢i aktivne metode ucenja i reflektirajuc¢i svoju praksu stalnim
propitivanjem i istrazivanjem.

Upravo se u ovom smislu mnogi autori zalaZu za radikalne promjene i u
stru¢nom usavr$avanju, a Lieberman ukazuje na neke nelogi¢nosti: “Ono
§to se Cini da svi Zele za ucenika, Siroku lepezu poticaja za ucenje koji ¢e
uceniku omogucditi da dozivljava, kreira, rjeSava probleme, koristi svoje
iskustvo i suraduje s drugima, iz nekog je razloga uskraceno nastavnicima
u njihovu procesu ucenja.” (Lieberman, 1995). U literaturi s engleskog
govornog podrucja upravo se zbog ovih razloga prestala koristiti rije¢
“trening” (training), $to podrazumijeva da se na ucitelja jednostavno
mogu “prenijeti” nova znanja te se koristi rije¢ “razvoj” (development), §to
je u skladu sa suvremenim shvacanjem nastavnika kao aktivnog nositelja
svog profesionalnog razvoja.

Mnogi se autori, medu kojima su i Deniss Sparks i Stephanie Hirsh,
nadaju da ¢e “ubrzo biti zaboravljeni dani u kojima nastavnici sjede
relativno pasivno dok ih strucnjaciizlazu novim idejama ili ih treniraju za
novu praksu, a uspjesnost tih napora vrednovati sretnim citatima kojima
se prikazuje razina zadovoljstva sudionika i njihova povrsna procjena
korisnosti” (Sparks i Hirsh, 1997).

3) Potreba za holistickim pristupom
Gore navedeni utjecaju zahtijevaju §iri i sustavniji pristup profesionalnom
razvoju studenta nastavnika i nastavnika. Nastavnik mora biti izlozen
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svim teorijskim, ali i prakticnim i etickim dimenzijama profesije
tijekom obrazovanja i tijekom cijelog radnog vijeka (povezanost na
razini pojedinca). Sadrzaji stru¢nog usavr$avanja moraju se temeljiti na
analizi problema prakse (povezanost prakse, teorije i sadrZaja aktivnosti
usavr$avanja). PreCesto smo svjedoci inovacija i unapredenja rada
pojedinaca koji ostaju izolirani u radnoj sredini ili skoli (povezanost
inicijativa nastavnika na razini skole). Skole trebaju imati razvijenu
strategiju stru¢nog usavrsavanja, tj. profesionalnog razvoja koji se temelji
na analizi specificnih potreba $kole, ucenika, nastavnika, roditelja i
lokalne zajednice. Pritom su rezultati ucenika na nacionalnim ispitima
jedan od vaznijih prioriteta. Nastavnici se trebaju ukljucivati u skolske
razvojne projekte temeljene na suradnji u kojima ¢e oni istrazivati
(npr. akcijska istraZivanja), preispitivati i unapredivati vlastitu praksu.
Znamo da postoje individualni planovi stru¢nog usavr§avanja no pitanje
je u kojoj su mjeri oni samo formalnost. Istrazivanja su prepoznala
vrijednosti i moguénosti stru¢nog usavrsavanja koje se odvija u skoli, pa
se u suvremenoj literaturi upravo njima pridaje velika vaznost. Mnogi se
autori slazu da stru¢ni skupovi na koje odlaze pojedini nastavnici izvan
Skole nisu dovoljni, tj. imaju neke prednosti, ali i nedostatke u odnosu na
stru¢no usavrSavanje unutar skole. No, za kvalitetno stru¢no usavravanje
koje potice profesionalni razvoj svakog pojedinca potrebni su preduvijeti:
nastavnici koji su svjesni odgovornosti za svoj profesionalni razvoj te
skola koja ima jasan cilj, plan i sredstva za ostvarivanje takvog ciljanog
strucnog usavrSavanja.

4) Obrazovanje i strucno usavrSavanje nastavnika temeljeno na
standardima

IT'uovome se podrudju u literaturi naglasava potreba za promjenom fokusa
s ulaznih vrijednosti (input) na izlazne vrijednosti (output), tj. rezultat.
Pruzatelji usluga obrazovanja i stru¢nog usavrSavanja (sveucilista,
agencije, udruzenja, pojedini stru¢njaci, $kola) trebaju ne samo provesti
aktivnosti ve¢ i ostvariti Zeljeni rezultati tih aktivnosti da bi studenti i
nastavnici uistinu stekli potrebne kompetencije koje ¢e imati stvarni
ucinak na ucenje ucenika u razredu. Te se kompetencije moraju moci
mijeriti ili barem trebaju biti uocljive.
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U ¢emu je razlika izmedu koncepta stru¢nog usavrsavanja i
profesionalnog razvoja?

U hrvatskom se kontekstu pod pojmom “stru¢no usavr$avanje” ponajprije
misli na sudjelovanje nastavnika i ravnatelja na stru¢nim skupovima,
seminarima, konferencijama koje se odvijaju izvan $kole te ga u tom
smislu koristimo i u ovom radu da bismo 3to jasnije predocili razliku
izmedu sada postojeceg razumijevanja pojma i Zeljenog prosirenog pojma
“profesionalnog razvoja” koji podrazumijeva i suvremeni kontekst koji je
prethodno obrazlozen.
Pojam “profesionalnog razvoja” prema Sest obiljezja profesionalnog
razvoja nastavnika (Day, 1999) podrazumijeva sljedece:
1. profesionalni razvoj nastavnika odvija se kontinuirano;
2.pojedinac je odgovoran za svoj profesionalan razvoj, ali u domeni
odgovornosti $kole;
3.potrebna je materijalna i stru¢na podrska te relevantni izvori;
4.treba odgovoriti na potrebe nastavnika i Skole (ne nuZzno
istovremeno);
5.kao proces treba biti drustveno prepoznatljiv, vjerodostojan (vidljiv
ne samo nastavniku nego prepoznat od sustava);
6.treba biti diferenciran u odnosu na specificne potrebe odredenog
razdoblja profesionalnog razvoja.

Buduéidajeu fokusuprojekta Suvremeni pristup strucnom usavrsavanju
bilaianalizarazlikaizmedutradicionalnogpristupastru¢nomusavr§avanju
i “profesionalnog razvoja”, sistematizirali smo neke elemente u sljedecoj
tabeli prema napucima Rod Bolitha i drugih autora (Hargreaves i Fullan,
1992).
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Stru¢no usavr$avanje kroz stru¢ne Profesionalni razvoj nastavnika

skupove (seminari, konferencije)

e vremenski ograniceno * kontinuitet neovisan o seminarima

e ovisi o financijskim moguénostima |* interni proces, ne ovisi o financijama

 Cesto nametnuto (obvezno) * dobrovoljan

* vodeno potrebama promjena u * rezultat je osobna promjena
sustavu

* ocekuje se “prijenos” predstavljenih|* ocekivani je rezultat osobni i
znanja na sudionike profesionalni razvoj pojedinca

 ovisno o voditelju stru¢nog * neovisan o voditelju strucnog
usavr$avanja usavr$avanja

* moguce samo u grupama * u osnovi individualan proces

e odabir tema podreden prioritetima |* odabir tema prema profesionalnom
drugih (promjena u sustavu) interesu pojedinca

* polaziSte je pretpostavka “manjka” |e orijentacija je razvojna, pociva na
znanja, kompetencija i teziSte jena | uvazavanju i nadogradnji dosadasnjih

rjeSavanju problema znanja, kompetencija pojedinca
¢ odgovornost je na drugima * odgovornost je u potpunosti na

(voditelju stru¢nog skupa ili pojedincu

predavacu)

Ovim prikazom ne Zeli se stvoriti dojam da su seminari nepotrebni,
te ukazati na potrebu i vrijednost prosirenog razumijevanja stru¢nog
usavr$avanja. Vazno je naglasiti i to da je jedno od osnovnih obiljezja
nastavnicke profesije izoliranost nastavnika u svakodnevnom radu
(Bolitho, 1996), koja ne doprinosi profesionalnom razvoju pojedinca, ve¢
pogoduje petrificiranju postojee prakse. Da bi se razvijali, nastavnici
moraju komunicirati i suradivati s drugim stru¢njacima.

Koji su oblici i aktivnosti profesionalnog razvoja?

Uvidom u najnoviju studiju OECD TALIS (2009), posveenu upravo
profesionalnom razvoju nastavnika, moZemo se osvjedociti da se i u
medunarodnim istrazivanjima ukljucuju suvremeni oblici profesionalnog
razvoja, bilo daseradio formalnim, neformalnimi/ili informalnim oblicima.
U ovoj studiji navode se sljedeci oblici profesionalnog razvoja nastavnika:
* programi stru¢nog usavrsavanja i radionice (vezani uz predmetne
sadrzaje)
 konferencije i seminari (prezentacija rezultata novijih istraZivanja)
e programi (na sveuciliStima)
* posjeti drugim skolama
* sudjelovanje u radu mreZa ucitelja cCija je svrha poticanje
profesionalnog razvoja
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e individualna ili grupna istrazivanja

* mentorstvo i/ili hospitiranje, pracenje rada kolega/kolegica (peer

observation), coaching

Individualne aktivnosti:

* Citanje strucne literature

» neformalni dijalog s kolegama o temama relevantnim za unapredenje

poucavanja.

Tijekom projekta savjetnici su izloZili neke aktivnosti (u odnosu na

socioloske oblike rada) koje smatraju poticajnim za profesionalni razvoja

nastavnika koji su prikazani u tablici:

individualne aktivnosti

e (itanje literature

e izrada biljezaka

e ucenje iz svojih
pogresaka

e postavljanje pitanja

e refleksija i
samoevaluacija

* promatranje i pracenje

e pisanje (Clanaka,
prirucnika, nastavnih
materijala, priprema za
nastavni sat)

e uvodenje i pracenje
novih metoda rada ili
pristupa

e istrazivanje (akcijsko
istrazivanje)

* ucenje Cinjenjem

e prikupljanje informacija

* priprema prezentacija,
predavanja, oglednih
satova

e priprema zarad s
pripravnicima

* sistematiziranje
svoga rada za potrebe
promoviranja u zvanja
mentor/savjetnik

e samovrednovanje

aktivnosti u paru

hospitiranje

e pracenje izvodenja

nastave kolege/
kolegice (peer
observation)
pracenje izvodenja
nastave pripravnika ili
mentora
davanje/primanje
povratne informacije
analiza promatranog
sata

izvodenje nastavne
jedinice u paru
slusanje i prihvac¢anje
razli¢itog misljenja
razmjena ideja,
miSljenja ili primjera
dobre prakse
traZenje i prihvacanje
pomoci/savjeta pri
rjeSavanju problema
izrada zajednickih
materijala, testova,
priru¢nika, uputa,
analiza audio ili
videozapisa nastave

grupne aktivnosti

rad u timovima na
razlic¢itim zadacima
i projektima,
rjeSavanje
problema na razini
timova u skoli
izrada materijala
sastavljanje
zajednickih
izvjeStaja
istrazivacki projekti
razmjena iskustava
s kolegama/
kolegicama

analiza videozapisa
izvodenja nastave
analiza primjene
novih metoda rada
analiza
instrumenata
vrednovanja
ucenickih
postignuca
suradnja u IKT-
forumima
sudjelovanje

na seminarima,
okruglim stolovima,
konferencijama

Razmatranjem ovih mnogobrojnih

izazova

Zelimo prvenstveno

potaknuti kolege savjetnike, ali i zainteresirane znanstvenike, stru¢njake

prakticare te predstavnike obrazovne politike na nastavak dijaloga o

unapredenju hrvatskog sustava strucnog usavrsavanja.
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Pitanje stru¢nog usavrsavanja nerijetko se aktualizira kad je u pitanju
uvodenje promjena (reforme) u sustav. Iako je to razumljivo, nedopustivo
je kontinuirano ne unapredivati upravo ovo podrucje da bi se ostvario
odrzivikontinuiran profesionalni razvoj onih koji provode promjene — a to
su nastavnici. Vaznost je kvalitetnog nastavnika neupitna jer je on izravno
povezan s kvalitetom ucenja, tj. obrazovnim ishodima ucenika. Mnoge
su reforme samo prohujale pored razreda. To potvrduju rijeci jednog od
poznatijih promisljatelja obrazovanja danasnjice Michaela Fullana: “da
bi se ostvario znacajniji iskorak k boljim obrazovnim ishodima, reforme
se moraju usmjeriti upravo u onaj segment koji je tradicionalno ‘crna
kutija’ u obrazovanju - izvodenje nastave” (Hargreaves i Fullan, 1992).
To takoder vrijedi i za promjene u sustavu stru¢nog usavrsavanja koji
nuzno treba rezultirati unapredenjem kompetencija nastavnika da bi se
poboljsali rezultati ucenika.

Iako je odnedavno i u Hrvatskoj stru¢no usavr$avanje obvezno, ne
smijemo zaboraviti da je profesionalni razvoj dobrovoljan i dugoroc¢an
proces nastavnika koji zahtijeva osobitu pozornost, a ovaj zbornik radova
upravo je doprinos savjetnika Agencije daljnjem promisljanju poticaja i
podrske nastavnicima.
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Ucenje odraslih

burdica Kaurloto Martinié

1. Koje su karakteristike u¢enja odraslih?
2. Koji nacin ucenja i poucavanja najbolje odgovara potrebama odraslih?
3. Na kojim se principima treba temeljiti poucavanje odraslih?

Kljucni pojmovi: andragogija, uCenje odraslih, principi poucavanja odraslih

Koje su karakteristike u¢enja odraslih?

Bududi da je jedna od temeljnih zadaca savjetnika stru¢no usavrSavanje,
tj. izobrazba nastavnika, vazno je da i sami imaju odredena andragoska
znanja. Biti uspjeSan poucavatelj odraslih (u daljnjem tekstu: trener)
podrazumijeva i razumijevanje nacina na koji odrasli najbolje uce. U
usporedbi s ucenjem djece odrasli kada uce imaju posebne potrebe i
zahtjeve. U tom smislu trener mora znati koje su osnovne osobine ucenja
odraslih. Elementi o kojima valja voditi racuna, imajuéi na umu razlike
izmedu mladih i zrelih ucenika, jesu sljedec¢i (Knowles i sur. 1998; Jarvis,
2006):

Odraslima mora biti jasna svrha ucenja. Odrasli imaju potrebu znati
zasto trebaju uciti prije nego zapo¢nu s u¢enjem. Tough (1979) je ustvrdio
da je odraslima vazno shvatiti kakvu korist mogu imati od ucenja,
odnosno zasto moraju nedto nauciti prije negoli odluce hoce li uloZiti
napor u ucenje. Vazni postupci za povecanje osvijeStenosti potrebe za
ucenjem stvarna su ili simulirana iskustva u kojima ucenici otkrivaju za
sebe nesklad izmedu onog gdje su sada i gdje bi Zeljeli biti. Samoprocjena,
izmjena radnih uloga, igre uloga i dijagnosticko procjenjivanje izvedbe
primjeri su takvih postupaka.

Odrasli su svjesni odgovornosti za svoje odluke i njihova znacenja
za vlastiti Zivot. Odraslima je vazno da ih druge osobe u obrazovnom
okruZenju prepoznaju kao sposobne za preuzimanje odgovornosti i
samousmjeravanja u ucenju.

Odraslise uklju¢ujuuprocesucenjasvelikomkolicinom znanjaivjestina,
specificnim Zzivotnim iskustvom i izgradenim mentalnim sklopovima.
Ve¢ zbog jednostavne Cinjenice da Zive duZe, oni imaju akumulirano vise
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iskustva nego mladi. Oni takoder imaju razlicite vrste iskustava. Zbog
toga se u obrazovanju odraslih stavlja ve¢i naglasak na individualizaciji
i razli¢itim strategijama ucenja. Ali ¢injenica veceg iskustva moze imati i
negativne ucinke. Kako akumuliramo iskustvo, nastojimo stvoritimentalne
navike, predrasude i pretpostavke koje uzrokuju zatvaranje nasih umova
za nove ideje, svjeZe percepcije i alternativne nacine misljenja.

Odrasli uspjesnije uce u problemskim situacijama i pomocu situacijski
odredenih primjera te kada mogu iskustvo usporedivati s iskustvom ostalih
sudionika. U usporedbi s dje¢jim i mladenackim predmetno orijentiranim
ucenjem (barem u $koli) odrasli su Zivotno orijentirani (ili orijentirani
na zadatke ili probleme) u svom ucenju. Odrasli su motivirani odvojiti
energiju za uCenje onoga Sto ¢e im pomoci u rjeSavanju svakodnevnih
zadataka ili stvarnih Zivotnih problema. Nadalje, oni najucinkovitije
stjeCu nova znanja, razumijevanja, vjestine, vrijednosti i stavove kada su
oni prezentirani u kontekstu primjenjivosti u Zivotnim situacijama.

Premda se odrasle osobe ukljucuju u obrazovni proces ocekujuci da ¢e
imati od toga i prakti¢ne koristi (bolji posao, napredovanje, ve¢u placu
i sl), njihova uspjes$nost u ucenju visoko je povezana s motivom za
osobnim razvojem i usavr$avanjem (zelja za povecanjem zadovoljstva
poslom, samopostovanje, kvaliteta Zivota i sl.) Tough (1979) je otkrio u
svom istrazivanju da su svi normalni odrasli ljudi motivirani za razvitak
i unapredivanje, ali ta je motivacija Cesto blokirana barijerama kao $§to
su negativna slika o sebi kao uceniku, nedostatak prilika ili sredstava,
vremenska ogranicenja i programi koji kr3e principe ucenja odraslih.

Odrasli, takoder, imaju sposobnost uciti o svom vlastitom procesu
ucenja u cemu im pomazu rasprave i promisljanje tog procesa.

Koji na¢in u€enja i poucavanja najbolje odgovara potrebama odraslih?

IstraZivaci i teoreticari na podrucju obrazovanja odraslih isti¢u vaZznost i
potrebu izobrazbe onih koji poucavaju odrasle. Vazno je da osobe koje
se bave izobrazbom odraslih razumiju glavna obiljezja odraslih ucenika i
samu prirodu procesa ucenja u odrasloj dobi. Ta su znanja potrebna da bi
sukladno njima prilagodili pristupe poucavanja odraslih.

Knowles (Knowles i sur., 1998), jedan od najutjecajnijih teoreti¢ara
obrazovanja odraslih, naglasava da primjena pristupa poucavanju
usmjerenog na nastavnika, koji je iskusila ve¢ina danas odraslih osoba
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tijekom pocetnog Skolovanja, izaziva u njih emocionalni otpor pri pomisli
da bi u odrasloj dobi mogli biti izloZeni pristupu koji ne uvazava njihove
potrebe i osobni integritet. Pristup odraslih osoba ucenju odreden je
Cetirima bitnim obiljeZjima koja ih razlikuju od mladih ucenika (Smith,
1982; prema Brookfield, 1986):

Odrasli imaju viSestruke Zivotne uloge i odgovornosti, stoga se odluka
da se ukljuc¢e u obrazovni proces tesko donosi jer je s jedne strane
povezana s moguénod¢u dodatnog (pre)opterecenja, no s druge strane,
kad je odluka donesena, onda se odrasli u€enici ponasaju mnogo
odgovornije prema obvezama nego mladi ucenici.

Odrasli su ljudi mnoga zZivotna iskustva ¢vrsto integrirali u svoj
osobni kontekst tako da oni predstavljaju razmjerno stabilne osobine
koje odreduju njihove preferencije za metode poucavanja, strategije
ucCenja, stilove unosa i obrade informacija. Te se osobine razmjeno
tesko mijenjaju pa ih treba uvazavati.

Odrasli su prosli kroz vise zivotnih faza od mladih osoba pri ¢emu
prelazak iz jedne u drugu fazu omogucuje reinterpretaciju iskustva
iz prethodnih faza. Prosla im iskustva sluze kao prizma kroz koju
promatraju i kriticki evaluiraju poucavanje kojem su trenutno izloZeni.

Odrasli dozivljavaju viSe stresa i dvojbi pri upuStanju u ucenje
od mladih ucenika zato $§to za razliku od mladih ucenika vide manje
Sansi za nadoknadivanjem eventualnog neuspjeha u buduénosti. Pri
planiranju i izvedbi programa edukatori odraslih trebali bi poznavati
temeljne motivacijske i emocionalne aspekte funkcioniranja odraslih
ucenika da bi mogli kreirati obrazovno okruZenje i pristup poucavanju
koje ¢e poticati njihovo ukljucivanje u proces ucenja.

Na kojim se principima treba temeljiti poucavanje odraslih?

Poznavanje pristupa odraslih ufenju omoguéava nam primjenu
odgovarajucih principa u procesu poucavanja. Kao i svim u€enicima i
odraslima treba pokazati poStovanje. Proces u€enja mora biti zasnovan
na ravnopravnom partnerstvu izmedu trenera i sudionika edukacije.
Treneri moraju spoznati bogatstvo iskustava koje odrasli u¢esnici donose
sa sobom.
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Vazno je da se novo znanje poveZe s prethodnim znanjem i iskustvom.
Najuspjesnije se uci iz razmjene iskustava: sudionici uce jedni od drugih,
a i treneri Cesto uce od sudionika. Naglasak treba biti na suradnickim
aktivnostima.

Odraslima treba omoguciti da budu aktivni sudionici. Za vrijeme procesa
ucenja odrasli nece tolerirati pasivno iskustvo ucenja — koje je, inace,
osobina formalnog obrazovnog procesa. Zasnovan na osobinama ucenja
odraslih, kontekst treba dati priliku ljudima da preuzmu odgovornost za
vlastito ucenje i koristenje prethodnih iskustava kao izvora ucenja.

Uvazavajuci €injenicu da vecina ljudi preferira da ih se tretira kao
osobe koje su jedinstvene i koje se razlikuju od drugih po nekim svojim
karakteristikama, poZeljno je u radu s odraslima primjenjivati princip
individualizacije. Individualne razlike medu ljudima rastu s godinama.
Odrasli su ljudi ¢iji su se stil i tempo u€enja promijenili.

Odrasli vole raznolikost metoda poucavanja. Razli¢iti ljudi preferiraju
razlicite metode poucavanja. Metode poucavanja, dakle, treba prilagoditi
razli¢itim stilovima ucenja. Odrasli imaju ¢vrsto izgradene vrijednosti,
vjerovanja i miSljenja §to ponekad oteZava usvajanje novih znanja. S
druge strane odrasli povezuju nova znanja i informacije s prije stecenim
informacijama i iskustvima §to moZe olakSati proces u¢enja.

U radu s odraslima veci naglasak treba stavljati na iskustvene tehnike
- tehnike koje polaze od iskustva sudionika, kao §to su grupne diskusije,
simulacije, problemske aktivnosti, analize slu¢aja, laboratorijske metode
- sve do predavackih tehnika.

Principi obrazovanja odraslih izvode se na temelju spoznatih zakona
§to vladaju u obrazovanju odraslih i predstavljaju osnovne smjernice i
zahtjeve koje u svom radu trebaju uvazavati savjetnici, tj. treneri te svi oni
koji se bave izobrazbom odraslih.

Buducdidaje jedna od temeljnih zadaca savjetnika stru¢no usavr$avanje,
tj. izobrazba nastavnika, vazno je da i sami imaju odredena andragoska
znanja. Andragogija je znanost koja se bavi proucavanjem ucenja
odraslih: istraZuje zakonitosti pripremanja, izvodenja i vrednovanja
osposobljavanja i usavrSavanja odraslih. Da bi uspje$no obavljali ovu
zadacu, savjetnici osim stru¢nih kompetencija, tj. poznavanja struke
moraju imati i kompetencije za prenoSenje znanja, tj. moraju biti dobri
treneri. Biti uspjeSan trener podrazumijeva i razumijevanje nacina na
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koji odrasli najbolje uce. U tom smislu trener mora znati koje su osnovne

osobine ucenja odraslih. Elementi o kojima treba voditi racuna jesu

sljedeci:

- odraslima mora biti jasna svrha ucenja,

- odrasli imaju svijest o sebi i usmjereni su pri ucenju na
samovodenje,

- odrasli su bogati izvor Zivotnog iskustva i znanja,

- odrasli su prakti¢ni i fokusiraju se na one sadrZaje koji ¢e im koristiti
uradu,

- odrasli teze da budu aktivni sudionici u procesu poucavanja,
a vecina potencijalne motivacije dolazi iznutra, dakle zbog
Zelje za napredovanjem, povecanjem zadovoljstva u poslu i
samopoStovanjem.

U radu s nastavnicima savjetnici moraju uvazavati andragoske principe
i odnositi se prema sudionicima kao prema ravnopravnima u iskustvu i
znanju omogucavajudi im istovremeno ucenje i profesionalni razvoj.
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Profesionalni put nastavnika

Maja Zrncic¢
Koja razdoblja/faze postoje u profesionalnom razvoju nastavnika?
2. Kako ih identificiramo kod nastavnika?

3. Kadaznamo na kojem se dijelu svoga profesionalnog puta nastavnik nalazi,
kako mu prilazimo, pomazemo? Kako ga podrzati?

Kljucni pojmovi: profesionalni put nastavnika, faze u profesionalnom
razvoju nastavnika, pocetnici, stabilizacija ili u¢vrs¢ivanje, eksperimentiranje i

preispitivanje, profesionalno pomirenje i/ili konzervativnost, povlacenje

Na karijeru odgajatelja, ucitelja, nastavnika, stru¢nih suradnika, ravnatelja
(u daljnjem tekstu: nastavnika), za razliku od drugih zanimanja, najcesce
gledamo kao na ,karijeru bez faza“. Naime, od nastavnika od trenutka kad
prvi put ude u razred, i ucenici i roditelji, o¢ekuju isto $to i od nastavnika
koji ima viSegodi$nju praksu. Mozda je razlog tome $to se na poducavanje
(ucenika) gleda kao na vrlo konzervativan poziv, ali i svijest o tome da se
nastavnici tesko mijenjaju i da rade u sustavu koji vrlo sporo prihvaca
promjene. Postoje li ipak razdoblja/faze u profesionalnom razvoju
nastavnika? Kako ih identificiramo? Kada znamo na kojem se dijelu svog
profesionalnog puta nastavnik nalazi, kako mu prilazimo, pomazemo?
Kako ga podrzati?

Razvojni je put nastavnika kontinuirani proces, a ne slucajni niz
dogadaja. Za neke je taj proces linearan, a za neke postoje usponi i padovi,
nepredvidive promjene (diskontinuitet/ nelinearni razvojni put).

Brojni su vanjski faktori koji utjecu na nepredvidivost razvojnog puta
nastavnika: politicke (ne)prilike, poloZaj nastavnika u drustvu, financijska
situacija, bracni status, nesrece (u privatnom Zzivotu).

Pocetnici (1-3 godine staza)

Faza pripravnik/ pocetnik uvodenje je u nastavnicko zanimanje. To je
tzv. predprofesionalno razdoblje. Nastavnik je u fazi istrazivanja: odlucuje
o svojim profesionalnim izborima (Sto Zeli raditi?). Bavi se istraZivanjem
(obrisima) svog zanimanja. Eksperimentira s jednom ili viSe raznih uloga.
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Rijec je o razdoblju od hospitacija do polaganja stru¢nog ispita. U nekim
zemljama u tom razdoblju 10% nastavnika napusta zanimanje. Mnoge
studije proucavaju upravo prve tri godine rada nastavnika naglasavajuci
njihovu vaznost.

Tako su im motivi razli¢iti, inicijacija u nastavnicko zanimanje gotovo
je svim pocetnicima ista. Svi se slazu da je to faza preZivljavanja, vrijeme
opstanka i otkrivanja.

Opstati—znaci suociti se sa stvarnoscu, tj. preZivjeti Sok zbog sloZenosti i
nesigurnosti okruZenja u kojem se nastavnicinadu (razred) i karakteriziraju
je neprestani pokusaji i pogreske, zaokupljenost samim sobom (jesam
li dorastao tom zadatku?), jaz izmedu nastavnikovih ideala i realnosti
u razredu, fragmentacija posla, uspje$no istovremeno poducavanje i
odrzavanje discipline i paZnje ucenika, neodlu¢nost u tome treba li biti
blizak s u¢enicima ili ne, koristenje neodgovarajué¢ih nastavnih materijala,
,borba“ s nepristojnim ucenicima...

Otkrivanje — odnosi se na entuzijazam mladog nastavnika: ¢injenicu
da je konac¢no u poziciji biti sam sebi ,$ef* (ima svoj razred, ima svoje
ucenike, radi svoj program...) ili da je sa sebi profesionalno ,ravnima®“.

»Opstanak“i ,otkrivanje“ su procesi kroz koje nastavnik prolazi zapravo
paralelno. ,Otkrivanje“ mu omogucuje da se nosi s ,opstankom®. Postoje
i situacije kad dominira samo jedno pa osje¢aj nezainteresiranosti moze
prevladati (uglavnom kod onih koji nisu usli u posao svim srcem, odnosno
kojirade samo privremeno, npr. cekanje drugog posla, nestru¢ne zamjene,
stru¢ne zamjene u nastavi).

Faza istraZivanja gotovo je uvijek ogranicena prirodom posla jer se
pojedincu (nastavniku) rijetko pruzi prilika da prati nastavu drugih
nastavnika sustru¢njaka, a pogotovo nastavu sustru¢njaka u drugim
Skolama. Vazno bi i korisno bilo da sustav u ovoj fazi omoguci nastavniku
posebne oblike ,prakse, npr. pra¢enje nastave u drugim Skolama.

Rijetko ¢e nastavnik zbog prirode posla biti u moguénosti mijenjati
zanimanje jer su i moguénosti ogranicene (ravnatelj Skole, voditelj smjene
ili predmetni nastavnik).

Razdoblje stabilnosti (4-6 godina staza)

U ovom razdoblju ,ucvr$éivanja“ mladi nastavnici ulaze u razdoblje
autonomnog profesionalizma. Ako je ono opcenito pozitivno, nastavnik
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prelazi u fazu stabilnosti, tj. ,predanosti“, kada se pocinje sustavno baviti
svim aspektima svog posla.

Neki nastavnici rano prijedu u tu fazu, neki ranije, neki nikada. Neki se
nastavnici stabiliziraju samo da bi se destabilizirali.

Postoje razli¢ita misljenja u (konceptualnom) planiranom odredivanju
prelaska iz faze (vremenski kraceg dijela karijere) u razdoblje na putu
stvaranja nastavnicke karijere.

Koncept karijere sadrzi u sebi i psiholosku i sociolosku komponentu.

Posljednja istrazivanja pokazuju da je konacni izbor profesije klju¢ni
trenutak izmedu dva Zivotna razdoblja.

Sto stabilizacija znac¢i u poducavanju?

Opcenito ona za nastavnika znaci donoSenje odluke o kona¢nom ulasku
u nastavnicko zanimanje za sljedec¢ih 8 do 10 godina. Takve se odluke ne
donose lako jer izabrati znaci eliminirati sve druge moguénosti. U fazi
stabilizacije nastavnik se pocCinje osjecati neovisnim, a istovremeno je
dio nastavnickog vije¢a o kojem itekako ovisi, htio on to ili ne. Medutim
neovisnost, tj. autonomija ima vaznu ulogu u fazi stabilizacije.

Nastavnik postaje sve odvazniji i samostalniji u odnosu prema kolegama
i ostalim djelatnicima $kole.

Konacno, u fazi stabilizacije nastavnik bi trebao vladati gotovo svim
pedagoskim metodama. Manje je okupiran samim sobom, a vise
problemima i usavrSavanjem nastave. Spontaniji je i lak3e rjeSava
nepredvidive situacije.

Nastavnik se postupno uklapa u nastavni proces i zapocinje usavrsavati
osobni pristup nastavi. Kreira svoj stil poducavanja, ima dugorocne
ciljeve, sve je fleksibilniji u odrzavanju reda i rada u razredu (ne osjeca se
vise odgovornim za apsolutno sve dogadaje u razredu, ne mora vise sve biti
savrseno u razredu).

Cinjenica da vlada svim pedagoskim metodama dovodi ga do osjecaja
sigurnosti i opustanja. Nema potrebu za dokazivanjem dominacije u
razredu. Zadovoljan nastavnik u nastavu unosi humor, dopusta i zabavu.
Autoritet viSe nije tako jako nagladen. Treba, ipak, napomenuti da i u tom
razdoblju neki nastavnici jo§ imaju potrebu za isticanjem autoriteta. To su
uglavnom oni koji takvu vrstu vodenja nastave i razreda nece napustiti do
kraja radnog vijeka i koji jo$ uvijek spadaju u ,nesigurne nastavnike.

43



Nastavnik moZe postaviti realna ogranicenja koja ¢e ucenici postovati,
a istovremeno ¢e zadrZzati sigurnost i spontanost. Stabilizacija je gotovo
uvijek pozitivno iskustvo.

Raznolikost, eksperimentiranje, aktivnost i preispitivanje
(7-25 godina staza)

Raznolikost, eksperimentiranje, aktivnost
U pocetnim fazama poducavanja ucenika, na pocetku profesionalne
karijere, nastavnici uglavnom rade na sli¢an nacin.

Nakon ,stabilizacije“ nastavnici pocinju razvijati osobni stil
poducavanja. Pocinju eksperimentirati s didaktickim materijalima,
metodama, poducavanje postaje sve raznolikije. Nastavnici postaju
izuzetno motivirani i ambiciozni (postaju voditelji aktiva, prijavljuju
projekte, napreduju u vi$a zvanja, u mentore, savjetnike, postaju voditelji
zupanijskih stru¢nih vijeca...).

Preispitivanje
Faza raznolikosti vodi do ,nesigurnosti“ koja se naravno razlikuje od
»nesigurnosti“ nastavnika pocetnika. Sumnja u sebe moZe varirati od
»rutinske“ do krize egzistencije. Razlog tome jest osjecaj rutine, ustaljena
pravila, isti dnevni/tjedni raspored, isti nastavni planovi i programi,
pripreme za nastavu.

»Sveti plamen koji ih je jednom zagrijao za rad sada samo tinja.“ Neke
monotonija svakodnevice u razredu, iz godine u godinu, dovodi do
ponovnog samoocjenjivanja/ samoprocjenjivanja i sumnje u sebe.

To se dogada u dobi izmedu 35. i 50. godine Zivota, odnosno 15. i 25.
godine staZa. Nastavnici usporeduju svoj dotadasnji profesionalni Zivot u
odnosu na postavljene ciljeve i poCetne ideale s onim 3to ih jo§ ocekuje.
Hoce li napredovati u struci? Zar Ce cijeli Zivot provesti u razredu?

Sada nastavnicima treba posebna podrska, treba im vise pomo¢i da
produ teZi dio jer su vrlo emocionalni, a Cesto i iscrpljeni.

Vaznu ulogu u toj fazi ima ne samo profesionalna nego i obiteljska,
kolegijalna podrska. Profesionalnu podrsku nastavniku trebaju dati
ravnatelji i savjetnici (Agencije). Ravnatelj je osoba koja se nalazi u
neposrednijoj blizini nastavnika i u poziciji je pratiti njegov razvoj i
potrebe. Njegova je uloga sada posebno vazna.
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Nastavniku nije toliko potrebna podrska u smislu edukacije i upotrebe
nekih novih metoda i sl., nego psiholoska edukacija i podrska, ona koja ¢e
jacati njegovu emocionalnu i psihicku stabilnost.

Profesionalna smirenost i/ili konzervativnost (26-33 godine staza)

Profesionalna smirenost
U ovoj su fazi nastavnici izmedu 45.155. godine Zivota. S godinama zrelosti
pocinju stvari raditi mehanicki i manje ,brinu“. Osje¢aju olaksanje u
razredu, manje su osjetljivi na misljenje drugih, bio to ravnatelj, kolege
ili uc€enici. U toj Zivotnoj dobi pocinjemo, ionako, prihvacati sebe kakvi
jesmo, a ne kakvima bi nas drugi Zeljeli. Samopouzdanje i spokoj su veci.
Manje su povezani s ucenicima. Iako imaju viSe razumijevanja za njih,
strozi su kad je u pitanju disciplina uc¢enika i izvr§avanje skolskih obveza.

Konzervativnost, otpor promjenama

Nastavnici u dobi od 50. do 60. godine vrlo Cesto postaju ogorceni,
»gundala“, tuZe se na ucenike, da nisu disciplinirani, motivirani, ne
ponasaju se lijepo. Ljute se na negativan stav javnosti prema obrazovanju,
na lokalnu obrazovnu politiku, na mlade kolege koji su nedovoljno
posveceni poslu.
novinama. Nostalgi¢ni su. Manje su zabrinuti zbog onoga §to nemaju
ili ne mogu imati, a silno Zele sacuvati ono $to imaju. Opiru se svim
promjenama. Skloni su odrzavanju predrasuda i rigidnih uvjerenja pa ne
Zele vise uciti i usvajati nove stavove vezane uz poducavanje.

U sredini nastavnicke karijere (oko 20-25 godina staza) postoji opasnosti
od odlaska iz zanimanja; nastavnika treba podrZati da izdrZi sve promjene.
A promjene mogu i¢i u nekoliko faza, ,povlacenja“ (Bolitho, 2009):

1. pocetna (,Mlijeko se pocelo kiseliti, ali ga mozes piti.“)
nastavnik jo$ nije izgubljen, ali ako ga se ne motivira i ne da mu se
podrska, ,gotov“ je za zanimanje

2. izuzetno negativna faza

3. faza ,opasnih“ nastavnika, onih koji se ne mogu ,spasiti (ako
ravnatelj radi svoj posao, ni jedan ucitelj ne bi trebao ,dosec¢i” ovaj
stupanj); naZzalost, odredeni broj ucitelja ,ostaje“ tijekom cijelog
radnog vijeka u ovoj fazi.
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Povlacenje - spokojan ili ogorcen nastavnik (34-40 godina staza)

Pri kraju profesionalne nastavnicke karijere dolazi do postupnog
povlacenja u pozitivnom smislu. Nastavnik se oslobada profesionalnih
obveza i viSe se posvecuje sebi i aktivnostima koje nisu vezane uz posao.
Ta (ne)angaziranost karakteristi¢na je i za druga zanimanja.

Nastavnici ne vole reforme $kolstva, viSe zbog vlastitog mira, nego zbog
profesionalnog neslaganja. Pri kraju karijere svi osjecaju isti drustveni
pritisak. Kod nekih je posljedica pritiska ogorcenje, a drugi postupno
ustupaju mjesto mladima. Ipak mijenjaju uobic¢ajenu praksu u razredu,
izvode tipove sati koje viSe vole, posvecuju se viSe nastavnim jedinicama
koje su im draze. Biraju zadatke koje vole, izraduju nastavne programe
prema svojim sklonostima.

Neki od nastavnika i u ovoj se fazi intenzivno bave mentorstvom
mladih nastavnika, podrska su kolegama koji prolaze kroz bilo koju
fazu profesionalne karijere (razdoblje kolegijalnog profesionalizma,
postprofesionalno razdoblje).

Godine radnog iskustva RAZDOBLJA1FAZE U KARIJERI

1-3 pripravnici/pocetnici
»opstanak“ i ,otkrivanje“

4-6 razdoblje stabilnosti
7-25 raznolikost ——»  preispitivanje
eksperimentiranje
aktivnost
26-33 profesionalna smirenost  konzervativnost
\ otpor promjenama
34-40 povlacen]e
spokojan ucitelj ogorcen ucitelj
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Vaznost je razumijevanja profesionalnog puta nastavnika viSestruka.
Specificne potrebe svakog razdoblja proizlaze i iz osobnosti svakog
nastavnika, njegovih vjerovanja, okruzenja u kojem radi kao nastavnik,
motiva koji ga vode kroz karijeru. Identificirajuc¢i razdoblja i faze,
strucni suradnici u Skolama (pedagozi, psiholozi), ravnatelji i savjetnici
Agencije moc¢i ¢e pruziti kvalitetniju i u¢inkovitiju profesionalnu podrsku
nastavnicim, a time ¢e svi zajedno pridonijeti i stvaranju kvalitetnijeg
odgojno-obrazovnog procesa.

Nastavnik koji upravlja svojim profesionalnim razvojem i ima podrsku
sustava osjeca se zadovoljnijim i unapredivat ¢e svoj rad.

Moramo biti svjesniitoga da postoji dio nastavnika, srecom malobrojan,
koji ne prolaze kroz sve faze ili zastanu i ostaju u nekoj od njih, i ne
ostvaruju profesionalni napredak u karijeri.

Potrebno je naglasiti darazdobljaifaze profesionalnog zivota nastavnika
nisu strogo odredene ni godinama Zzivota, a ni godinama radnog vijeka.
Razdoblja i faze se preklapaju, ,ulaze“ jedna u drugu. Zato su i ,podjele“
uvijek pomalo nezahvalne, i naravno, podloZne prilagodbama.

Podjela razdoblja i faza u profesionalnom putu nastavnika preuzeta je iz
knjige The Lives of Teachers Michaela Hubermana i prilagodena prilikama
u kojima Zivi i radi hrvatski nastavnik.
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Motivacija nastavnika
za usavrsavanje i
profesionalni razvoj

Teodora Dubrovic i Borjanka Smojver

1. Sto se podrazumijeva pod motivacijom nastavnika za profesionalni razvoja?
2. Sto nastavnika (de)motivira za profesionalni razvoj?
3. Kako odrzati i osnaziti motivaciju nastavnika za cjelozivotnim ucenjem?

Kljucni pojmovi: motivacija nastavnika za profesionalni razvoj i cjelozivotno
ucenje, motivatori, demotivatori, ekstrinzi¢naiintrinzi¢cnamotivacija, kognitivisticki
pristup motivaciji, humanisticki pristup motivaciji, uenje odraslih, planiranje i

priprema stru¢nog usavrsavanja

Da bi se shvatila istinska kakvoca ljudi, potrebno je zaviriti u njihov um
i prouciti ono cemu streme i od ¢ega zaziru.
Marko Aurelije

Sto se podrazumijeva pod motivacijom nastavnika za profesionalni
razvoj?

Motivacija je emotivno gorivo koje pokrece i hrani svaku aktivnost, to je
odgovor na pravac, stupanj i ustrajnost napora. Ponasamo se da bismo
zadovoljili odredenu potrebu. Stoga motivaciju mozemo definirati kao
psihicki proces zadovoljavanja potreba odnosno motiva.

Motivacija je stanje neravnoteze dok ne postignemo ono cemu se
veselimo i Sto zZelimo postici ili izbjegnemo ono cega se bojimo i Sto nam
prijeti (Sri¢a, 2009). Drugim rijeCima, pokrec¢e nas ,mrkva“ i ,Stap“.
Pozitivni motivi, simbolizirani ,mrkvom®, rezultat su privlac¢nosti ciljeva
kao sto su zadovoljstvo, radost, mir, povjerenje, dok su negativni motivi,
simbolizirani ,Stapom*, rezultat straha, prijetnje i ugrozenosti.

Znamo puno o motivaciji u€enika, a malo o motivaciji nastavnika
te specificnostima ucenja odraslih.! Motivacija nastavnika je fluidan,
neuhvatljiv pojam jer moZemo govoriti o razli¢itim aspektima motivacije
! Vise u poglavlju Ucenje odraslih u ovome zborniku.
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nastavnika: o motivaciji nastavnika za postizanjem kvalitete u poucavanju,
o motivaciji za u¢enjem odnosno stru¢nim usavr§avanjem te za osobnim
razvojem itd.

Sto nastavnika (de)motivira za profesionalni razvoj?

Sto vas je motiviralo da procitate ovaj clanak?

Cesto si postavljamo ovakva i slina pitanja koja nam omoguéuju
refleksiju i uvid u psihicke procese i stanja. Kad postavljamo pitanja, sami
sebi odredujemo gdje smo, Sto zelimo i koji su putovi do cilja. Na osobnu
motivaciju djeluju dva ¢imbenika. To su:

a) motivatori — sadrzaj onoga §to radimo, status, osobna promocija,

odgovornost, samostalnost, ugled...

b) demotivatori — lo$i radni uvjeti i meduljudski odnosi, neuvazavanje,

nepravda, loSa organizacija i komunikacija...

U anonimnoj anketi koju je provela vi§a savjetnica Borjanka Smojver
(strucni skupovi u Rijeci, 1. srpnja i 28. kolovoza 2009. godine), nastavnici
biologije i kemije upitani $to ih (de)motivira za stru¢no usavrSavanje
odgovaraju:

Motivira me

Nova znanja i spoznaje
Inovativnosti u struci i
metodicko-didakticnom
pristupu

Novosti i aktualnosti u
obrazovnoj politici i skolskom
sustavu

Kvalitetni predavaci
Zanimljivost i aktualnost tema
Druzenje s kolegama
sustru¢njacima

Razmjena iskustava
Iskustveno, aktivno ucenje
Radoznalost

Dobivanje kvalitetnih, u nastavi
primjenjivih materijala
Ugodno ozracje i komunikacija
svih sudionika

Obveze koje propisuju
obrazovne institucije
(licenciranje)

Moguénost napredovanja §to
rezultira i materijalnom koristi

Demotivira me

Nekompetentni predavaci

Lose pripremljena predavanja

Krivi odabir tema

Neprimjerenost tema

Bahatost i neprofesionalnost
predavaca

Losa organizacija

Nesrazmjer izlaganja i aktivnog
sudjelovanja (previse predavanja,
malo radionica)

Oponiranje kolega (defetizam)
Nemoguc¢nost primjene u nastavnoj
praksi

Los odabir vremena odrzavanja (doba
dana i dan u tjednu)

Nepriznavanje sudjelovanja kao
prednosti kod procjenjivanja
nastavnikova rada

Obveza nadoknadivanja neodradenih
nastavnih sati

Nerazumijevanje vodstva Skole
Izbivanje iz obiteljskog doma
Zasicenost uciteljskim poslom
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Razvidnoje dasmo stalno, kaoiusvakodnevnici, izloZeni mnogobrojnim
demotivatorima koje moramo predvidjeti, za njih pronaéi pouzdane
indikatore i pravovremeno ih ukloniti ili ih svesti na najmanju mogucu
mjeru. Uloga je voditelja programa strucnog usavrsavanja osigurati dobre
motivatore.

Motivacijski elementi istaknuti u tablici mogu se standardno podijeliti:

a) ekstrinzi¢na (vanjska motivacija) — pod stalnim utjecajem poticaja
i pritisaka izvana, usmjerena na ispunjavanje obveza (licenciranje,
moguénost napredovanja....)

b) intrinzi¢na (unutarnja motivacija) — odraZava osobni cilj i interes
za odredeno podrugdje, te teZnju za osobnom kompetencijom (nova
znanja i spoznaje, razmjena iskustava, teZnja za informiranoscu,
radoznalost).

Namece se zakljuc¢ak da velikim udjelom poZeljnih, intrinzi¢nih motiva,

stvaramo dobru podlogu za uspjesan profesionalni razvoj nastavnika.

Pitanja koja moZemo postaviti u razmatranju faktora koji utjecu na
motivaciju nastavnika:

* U kojim vam se situacijama smanjila motivacija za rad? Navedite

situacije, opisite Sto se dogodilo?

¢ Imate li osobu kojoj se moZete obratiti za podrsku u rjeSavanju svojih
profesionalnih problema?

* MozZete li se sjetiti situacije kada ste vi dali podrsku kolegi/kolegici ili
ste takvu podrsku dobili?

» Kako podrska sustru¢njaka moZe doprinijeti kvaliteti rada u §koli?

* Koji su oblici podrske nastavniku potrebni radi poveéanja kvalitete
rada?

o Zelite li uciti? Sto? Koji vam nacini u¢enja odgovaraju?

* U kojim se podrucjima Zelite razvijati?

Motivacija nastavnika moze opadati zbog izostanka podrske i potvrde
ideje koju Zelimo realizirati kao i u situaciji kada uloZeni trud i rad nije u
skladu s rezultatima rada. Razlozi pada mogu biti mnogobrojni ovisno o
situaciji u kojoj se nalazimo.

U svom je istrazivanju Tough (1979) otkrio da su svi normalni odrasli ljudi
motivirani za razvitak i unapredivanje, ali ta je motivacija ¢esto blokirana
barijerama kao $to su negativna slika o sebi kao uceniku, nedostatak prilika
ili sredstava, vremenska ogranic¢enja i programi koji krSe principe ucenja
odraslih.?

2 Vi$e u poglavlju U¢enje odraslih u ovome zborniku.
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Moguéi modeli rada:
Rad u paru — Postavi pitanje: Navedite dva problema koja su se pojavila u
vasem radu? (Jedan ¢lan para govori, drugi slusa i parafrazira, nakon cega
se uloge mijenjaju).

Kako odrZati i osnaziti motivaciju nastavnika za cjeloZivotnim u¢enjem?

Ukoliko krenemo od pretpostavke da svaka Skola vrijedi koliko vrijedi
njezin nastavnik (F. A. D. Diesterweg), tada ulaganje u rad s nastavnicima
ima dugoro¢nu vrijednost za zajednicu. Zato je ostvarivanje koncepta
profesionalnograzvoja temelj sustinskih promjena u $koli i drustvu s ciljem
zazivljavanja koncepta cjeloZivotnog obrazovanja u drustvu koje uci.

U razumijevanju motivacije nastavnika kao odrasle osobe koja uci
potrebno je krenuti od teorija motivacije koje bi najbolje mogle objasniti
motivaciju nastavnika za profesionalni razvoj.

Kognitivisticki pristup motivaciji objasnjava da je izvor motivacije
unutarnji, a poticaj je u ocekivanjima uspjeha i vrijednostima koje
pripisujemo ciljevima. Teorija vrijednosti i ocekivanja (J. Eccles i A.
Wigfield) jedna je od najSire koriStenih novijih teorija kognitivistickog
pristupa motivaciji.

Prema toj teoriji dva su osnovna pitanja koja odreduju na§u motivaciju:

* Mogu li? (rijeSiti zadatak, biti uspjeSan u aktivnostiisl.)
o Zelim li? (rjesavati taj zadatak, sudjelovati u aktivnosti1i sl.)

Pitanja odrazavaju dvije vrste vjerovanja:

e Vjerovanje u ocekivanje naseg uspjeha (Mogu li ja to?) koje odreduje
nasu aktivnost kao i vjerovanje u sposobnosti.
* Vjerovanje u vrijednosti koje pripisujemo razlicitim izborima.

Humanisticki pristup motivaciji takoder objasnjava unutarnji
izvor motivacije, a poticaj vidi u samopoSstovanju, samoodredenju i
samoaktualizaciji. Najpoznatiji je autor toga pristupa Maslow. Od novijih
teorijaizdvajamo feoriju samoodredenja (DeciiRyan, 1985) koja intrinzi¢no
motivirano ponasanje vezuje uz tri osnovne ljudske potrebe, a to su:

1. potreba za kompetencijom

2. potreba za autonomijom
3. potreba za srodnos¢u s drugima.
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Uvazavajuci ova dva pristupa u sagledavanju motivacije za u¢enjem
i profesionalnim razvojem, moZemo si postaviti pitanje: koje su nase
razvojne mogucénosti za ucenjem u odrasloj dobi. Iz perspektive razvojne
psihologije kljucno je pitanje kognitivnhog funkcioniranja u odrasloj dobiu
interakciji s tjelesnim, emocionalnim i socijalnim aspektom. IstraZivanja
pokazuju da kapacitet odraslih osoba za stjecanjem novih znanja i vjestina
ostaje razmjerno nerazrusen do duboke starosti.

Spoznaja da kao odrasle osobe imamo kapacitet za u¢enjem moZze biti
prvi odgovor u pitanju motivacije nastavnika za cjelozivotnim ucenjem.
Odgovor na pitanje kako odrzati i osnaZziti motivaciju trazimo u modelima
ucenja odraslih koji omogucuju ostvarenje potrebe za samoaktualizacijom.
U kreiranju obrazovnog okruZenja odraslih potrebno je brinuti o
motivacijskimiemocionalnim aspektima funkcioniranja odraslih ucenika.
Prema Malcolmu Knowlesu (1998) specificnosti ucenja odraslih vaznih za
motivaciji jesu:

1. svrha ucenja - razumijevanje koristi od ucenja

2. svijest o sebi — prepoznavanje od drugih da mogu preuzeti
odgovornosti za ucenje

3. Zivotno iskustvo — uvazavanje njihovih ste¢enih znanja, vjestina,
specificnog iskustva i izgradenog mentalnog funkcioniranja

4. spremnost za ucenje — u novim zivotnim situacijama koje zahtijevaju
njihovu ucinkovitost

5. usmjerenost u ucenju — uspjesnije uce u problemskim situacijama,
pomocu primjera te kada mogu svoje iskustvo usporedivati

6. motivacija-poredocekivanjarezultataaktivnostinjihovajeuspjesnost
povezana s motivom za osobnim razvojem i usavr§avanjem.

Mozemo zakljuciti da kao odrasli imamo sposobnosti za uc¢enje, no za
razliku od mladih u¢enika motiviraniji smo za u¢enje i razvoj primjenjujuci
model iskustvenog i refleksivnog ucenja.

Kako povecati motivaciju nastavnika za profesionalnim razvojem?

Kao §to kod ucenika moZemo razvijati samoregulaciju ucenja, tako kod
nastavnika moZemo razvijati motivaciju za profesionalnim razvojem.
Znacenje koncepta profesionalnograzvoja zarazliku od koncepta stru¢nog
usavr$avanja jest u tome $to je primjereniji potrebama svakog pojedinog
nastavnika (Radeka i Sori¢, 2005).
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U situaciji kad planiramo stru¢na usavrSavanja, a prije odredivanja
kona¢nog smjera, uvijek moZemo postavljati pitanja koja nama
i nastavnicima omogucuju zajedni¢ko istrazivanje motivacije za
profesionalnim razvojem.

Pitanja koja se mogu postaviti pisano ili u intervjuima mogu glasiti:
Zasto ucite? Na koji nacin ucite? U kojim se podrucjima zelite usavrsavati?
Sto vas ometa u ucenju i profesionalnom razvoju? Kako mozete smanjiti
demotivatore? Posebno je interesantno istraZiti motivaciju u razli¢itim
fazama razvoja u profesiji u svrhu povec¢anja motivacije nastavnika.

Prilikom pripreme programa stru¢nog usavr§avanja potrebno je
istaknuti motivatore i smanjiti utjecaj mogucih demotivatora. Upoznati se
stemama, metodamaioblicimakoje ¢e predavaci primjenjivatite provjeriti
uskladenost s postavljenim ciljevima uz uvazavanje specificnosti ucenja
odraslih. Kod predavaca ustrajati (inzistirati) na postovanju predvidenog
vremena, paziti na primjenjivost i skladnost tema koje se medusobno
nadopunjuju, stvoriti uvjete za ugodno ozracje i uspjesnu komunikaciju,
predlagati moguce modele ucenja.

Mozemo razvijati nacine podrske sustru¢njaka i poucavati ih kako
»svojim kolegama sustru¢njacima biti podrska. Poduciti ih u postavljanju
takvih pitanja koja vode razumijevanju njihova problema, a ne davanju
gotovogrjesenja. Poticati ih na samostalno izlaganje i aktivno sudjelovanje,
pomazudi im da ‘Sto bolje ispricaju vic’, jer vesele li se drugi onome §to
radimo, postajemo u tome jo$ uspjesniji“ (Srica, 2009).

Ucitelj, koji Sece u sjeni svoga hrama ne daje od svoje mudrosti, nego od
svoje ljubavi. Ako je doista mudar, ne nudi vam da udete u kuc¢u njegove

mudrosti, nego vas radije vodi do praga vlastitog duha...

Khalil Gibran
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Akcijsko istrazivanje u funkciji
profesionalnog razvoja

Linda Grubisi¢ Belina i Patrizia Pitacco

Sto je akcijsko istrazivanje?

2. Jeliprikupljanje podataka u akcijskom istrazivanju nalik trazenju dokaza u
kriminalisti¢koj istrazi?

3. Je li akcijsko istrazivanje uistinu u funkciji profesionalnog razvoja
nastavnika?

Kljucni pojmovi: akcijsko istrazivanje, suradnicki pristup, kriticki prijatelj,
refleksivni prakticar, izvjeSce akcijskoga istrazivanja, akcijsko istrazivanje kao alat

za profesionalni razvoj nastavnika, osiguranje sustavnog unapredenja prakse

Sto je akcijsko istraZivanje?

,»U akcijskim istraZivanjima praktic¢ari nastoje unaprijediti odgojnu praksu
te razviti svoje kao i stvaralacke potencijale ostalih sudionika odgojnog
procesa” (Bognar, 2008). Ovaj iskaz govori o svrsi poduzimanja akcijskoga
istrazivanja, a svrha ukazuje na viSestruku vrijednost (za osobu i njezino
okruzje) koja proizlazi iz provodenja akcijskoga istraZivanja.

Na ovome ¢emo mjestu objasniti §to akcijsko istraZivanje jest.!

Krug akcijskoga istrazivanja

PLANIRANJE

REFLEKSIJA /

EVALUACIJA

AKCIA

! Pojedine ¢e se opce odrednice akcijskoga istrazivanja oprimjeravati na temelju akcijskoga
istrazivanja §to ga je u razdoblju od sijecnja do lipnja 2008. godini provodila visa savjetnica
Linda Grubisi¢ Belina. Ovo je akcijsko istrazivanje potaknuto projektom Akcijsko istrazivanje
u funkciji profesionalnoga razvoja nastavnika (2007-2008) u kojem je sudjelovalo 18 visih
savjetnika Agencije. Projekt je ostvaren u suradnji Odsjeka za medunarodnu suradnju
Agencije za odgoj i obrazovanje i stru¢noga voditelja dr. sc. Tima Caina sa Sveucilista
Southtampton, Ujedinjeno Kraljevstvo.
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Izazovi nastavne prakse

Akcijsko istraZivanje nastavnik poduzima onda kada u svojoj nastavnoj
praksi nesto Zeli promijeniti, tj. poboljsati. Promjena nastavniku, dakle,
nije zadanaizvana, ve¢je on saminicijator promjene. Nastavnica - akcijska
istrazivacica Vesna Svalina kaZe: ,Bavila sam se pitanjima koja su meni
osobno bila vaZna, a mogla sam i samostalno kreirati tijek istraZivanja i
odabirati aktivnosti kojima ¢u se baviti, §to u drugom tipu istraZzivanja
ipak netko drugi najcesce odreduje.”?

Akcijsko je istrazivanje uvijek i vrijednosno obojeno. ,Akcijsko
istrazivanje pocinje kada uo¢imo zanemarivanje vrijednosti do kojih nam
je stalo u nasoj praksi” (Whitehead, 1989).

Primjer- Konacni je naslov mojega akcijskog istrazivanja Rad u skupini i
uporaba metode istrazZivackoga razgovora cine govor ucenika kvalitetnijim
i bogatijim. Usmeno izrazavanje ucenika u srednjim $kolama smatrala
sam (jo$ uvijek smatram) oskudnim. DalekoseZna je posljedice te ¢injenice
nemogucnost kvalitetnoga uoblicavanja misli u recenice u bilo kojoj
govornoj (zivotnoj) situaciji. Nedopustivo je da bolju produ, primjerice u
dobivanju posla, samo oni ucenici koji su prirodeno elokventni, tj. jezicno
inteligentni. Odabir problema Al-a govori, dakle, o vrijednosnom sustavu
akcijskoga istrazivaca.

L Planiranje
Problem (naslov) Al-a nije lako odabrati jer pri odabiru naslova Al-a
istodobno treba razmisljati o tome koje si rjeSenje u vezi s problemom
zamislio, kako ga moZe$ ostvariti (sudionici, aktivnosti, metode, oblici
rada), koje podatke §to bi pokazali poboljSanje moZe$ prikupiti i mozes li
ga ostvariti u predvidenu vremenu. Nakon $to si odabrao problem, kreces
u planiranje.

Primjer: Isplanirale smo da bismo u skupnom radu primjenjujuci
metodu istraZivackoga razgovora mogle potaknuti ucenike da se u vecoj
mjeri usmeno izrazavaju.

2 Iz intervjua s mr. sc. Brankom Bognarom, UCitelji nisu realizatori tudih ideja nego vlasnici
promjena, http:/ /www.profil-international.hr/files/Profil%20Akademija/Profil%20
Akademija%2015-2008%201-19.pdf, prosinac 2008.
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Uvijek je uputno o problemu koji se istrazuje konzultirati i literaturu,
biti upoznat s teorijskim postavkama vezanim uz problem.?

Valja naglasiti da Al najcesce inicira pojedinac, ali ono podrazumijeva
suradnicki pristup (u€enici, sustru¢njaci, stru¢ni suradnici, roditelji...).

Primjer- U mojem su istrazivanju to bili u€enici 2.b razrednoga odjela
Gimnazije Gospi¢ (Sk. god. 2008/2009) i moje kriticke prijateljice —
sustru¢njakinja Jasminka Brala-Mudrov¢i¢, nastavnica hrvatskoga jezika,
i Bozica Jengi¢, stru¢na suradnica pedagoginja u Gimnaziji. Njihova je
uloga u svakoj fazi Al-a bila aktivna, npr. moj je prijedlog bio da snimamo
govor ucenika Cije je usmeno izrazavanje i inaCe oskudnije. Moja je
sustru¢njakinja pak predlozila da bi bilo bolje da se ucenici dragovoljno
javljaju. Tako je i bilo.

II. Akcija
Planiranje i akcija u Al-u zapravo su isprepleteni. Izmjene su takoder
dopustene.

Primjer: Previdjela sam moguénost nepostojanja dostatnoga broja
primjeraka lektirnih naslova u 8$kolskoj knjiznici, pa sam planirala
obradbu jednoga lektirnoga djela na uobicajen i nov nacin. Nakon $to mi
je sustruc¢njakinja ukazala na nepostojanje dostatnoga broja primjeraka,
isplanirale smo obradbu dvaju lektirnih naslova na jednom satu. Odlucile
smo se za lektirne naslove koje ucenici te dobi radije Citaju.

III. Evaluacija
Premdaje uvjetna tre¢afaza Al-aevaluacija, tijekom cijeloga se istraZivanja
te faze isprepli¢u. U ovoj se fazi analiziraju prikupljeni podaci. Zna se
dogoditi da analiza pokaZze kako dobiveni podaci zapravo ne potkrepljuju
cilj postavljen u vezi s problemom. To uopce ne treba biti prijeporno, ve¢
je poticaj izmjeni plana.

Primjer: Snimale smo ucenike dok govore na uobicajenom satu lektire
i u novim okolnostima. Ocekivale smo da ¢e ucenici u obliku rada koji
se rjede primjenjuje (skupni rad) i uporabljuju¢i nastavnu metodu
istrazivackoga razgovora izgovarati viSe recCenica koje ¢e biti duze. Prva je
evaluacija (analiza podataka) pokazala da su njihove recenice bile krace,

3 Literatura koju sam koristila: Stjepko Tezak, Govorne vjezbe u nastavi hrvatskosrpskog
Jjezika, 1964; Petar Guberina, Zvuk i pokret u jeziku: problemi ljudskog izraza, 1952; Ivo
Skari¢, U potrazi za izgubljenim govorom, 1988. i Temeljci suvremenog govornistva, 2000.
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ali je govor bio kvalitetniji. Dakle, dobile smo suprotno od oc¢ekivanoga
— krace, a ne duze recenice. Da bismo sprijecile moguénost krivoga
iS¢itavanja podataka, odlucile smo provesti jo$ jedno snimanje. Analiza
podataka drugoga snimanja potvrdila je rezultate prve analize.

1V. Refleksija
Provodenje Al-a od refleksivnoga prakticara (§to smo mi provodeci ga
bile) zahtijeva stalnu refleksiju i u skladu s njom prakticni angaZman.
“Al-a podrazumijevaju stalnu reviziju misljenja i djelovanja” (Nofke i
Stevenson, 1995). Tako faza refleksijetraje i tijekom prvih triju. Ipak, u ovoj
bi fazi akcijski istraziva¢ svakako trebao ponuditi neka nova znanja u vezi
s problemom koji je istrazivao.

Primjer- NaSe je novo znanje postalo naslovnasega akcijskogistrazivanja
— Rad u skupini i uporaba metode istraZivackoga razgovora cine govor
ucenika kvalitetnijim i bogatijim.

Faza bi refleksije svakako trebala obuhvatiti i planiranje daljnjih
aktivnosti, tj. $to s tim novim znanjem u buduénosti.

Primjer. U srednjoSkolskoj bi nastavi svih druStvenih predmeta
(povijest, etika) trebalo ozivjeti skupni rad te osvijestiti uporabu metode
istrazivackoga razgovora koja je viSestruko korisna (ucenici viSe govore,
jedni druge ispravljaju, medusobno si pomaZu, uocavaju razli¢itost
misljenja i potrebu argumentacije zbog ¢ega tragaju za najboljim izborom
rijeci, bogate rjecnik i dr.).

Razvidno je da akcijsko istraZivanje zapravo nikada nije dovrSeno — Each
ending is a new begining (Svaki je zavrsetak nov pocetak).

Je li prikupljanje podataka u akcijskom istraZivanju nalik traZenju
dokaza u kriminalistickoj istrazi?

MoZda je najteZza stvar u vezi s akcijskim istraZivanjem vezana uz podatke.
Zasto su podaci vazni? Odabir podataka zapravo diktira koje ¢e$ aktivnosti
poduzimati da bi pokazao da si ostvario promjenu (pobolj$anje) — moraju
pokazati razliku izmedu zateCenog i promijenjenog stanja. Katkad oni
pokazuju pogorsanje, aliiiz toga smo nesto naucili. Podaci, dakle, trebaju biti
mjerljivi. Kvaliteta Al-a, dakle, ovisi o tome koliko smo u svojimistrazivanjima
dobro odabrali i predocili podatke. Podaci su: intervjui, anketni listici,
dnevnik istraZivanja, videozapisi, zvucni zapisi, fotografije, transkripti i dr.
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Svakako je bolje prikupiti viSe podataka pa ih potom odbacivati.

Primjer: U naSem smo Al-u isprva prikupili mnostvo razlicitih podataka:
intervjui s u€enicima, anketni upitnici za ucenike, evaluacije ucenika od
strane ucenika, dnevnik istrazivanja, videozapisi, audiozapisi, fotografije
i dr. Neke od njih uopce nismo uzeli u obzir u pisanju izvjeséa akcijskoga
istraZivanja, ali su nam ipak posluzili u priblizavanju slike konteksta
istrazivanja: kako se sudionici osjecaju, $to od istrazivanja ocekuju, kakvo
je ozracje tijekom istrazivanja i dr. Dakle, oni nisu koristili pokazivanju
promjene, ali su stvorili bolji pregled onoga $to se dogadalo tijekom
istrazivanja — Akcijski su istrazivaci stvarni ljudi u stvarnim situacijama.

Dobro izvjesée akcijskog istrazivanja treba ispricati pricu koja ¢e biti
zacinjena i mjerljivim i onim drugim, ,manje vaZznim“ podacima. Ono
treba pokazati koje smo aktivnosti poduzimali tijekom istraZivanja, ali
svakako i ucenje koje je proizaslo iz nasih refleksija o aktivnostima.

Je li akcijsko istrazivanje uistinu u funkciji profesionalnog razvoja
(nastavnika)?

Profesionalni
razvoj

Akcijsko istrazivanje

Prepusten odabiru | Al pocinje kada si pojedinac postavi pitanje: Kako mogu
pojedinca unaprijediti ono $to radim?

. Al oblik je samoevaluacije. Akcijski istrazivac razmislja o
DT svojoj praksi i mijenja ju s obzirom na ono §to je naucio.
Neovisan o U Al-u ne trebate trenera, ve¢ nekoga tko pruza potporu
treneru (kriticki prijatelj), tko ¢e saslusati vase ideje, preispitivati

ih i pomo¢i vam da pronadete alternativu.
Odgovaras Tako AT promice suradnicki pristup, u Al-u svatko
samome sebi preuzima odgovornost za svoje postupke.
Al nam moZze pomoci da nademo smisao u svojem
Ishod ie promiena (poslu) zivotu. Medutim, unapredujudi razumijevanje
u osot}i promyj svojega djelovanja i uvjeta u kojima se ono ostvaruje,
akcijski istraziva¢ doprinosi promjenama u lokalnom
kontekstu, ali i §iroj druStvenoj zajednici.
Kontinuiran Al opire se zaokruzivanju/zakljucivanju.

Akcijsko je istrazivanje u skladu s nacelima ucinkovitoga usavr§avanja* i
odrednicama suvremenoga profesionalnoga razvoja® — ono je inicirano od
4 Vise u poglavlju ovoga vodi¢a - Nacela uc¢inkovitog usavrSavanja usmjerenog prema

razvoju.

5 OECD TALIS (2009), Creating Effective Teaching and Learning Environments: First Results
from TALIS
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strane samoga nastavnika i dogada se u $koli u kojoj on djeluje. Takoder,
dobro prezentirana izvjeS¢a akcijskih istrazivanja (price proizisle iz
neposredne odgojne prakse) imaju veliku motivacijsku ulogu u pokretanju
drugih nastavnika na sudjelovanje u procesu promjena, kao i u njihovu
struénom usavrSavanju.

Svatko tko se danas bavi stru¢nim usavrSavanjem odraslih ne moze
kao alat za profesionalni razvoj izuzeti akcijsko istrazivanje jer je
akcijski istraziva¢ prototip nastavnika kao aktivnoga nositelja vlastitoga
profesionalnog razvoja. Visi savjetnici Agencije za odgoj i obrazovanje
svakako ¢e nastaviti dobru praksu svoje kuce koja ih je za taj posao ve¢
osposobila (o Projektu u fusnoti br. 1) i koja je jasno pokazala da ,akcijska
istrazivanja koja provode savjetnici Agencije zajedno s nastavnicima imaju
pozitivnog ucinka na ostvarivanje promjena u svakodnevnom odgojno-
obrazovnom radu” (Cain, Milovié, 2010).
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Nacela ucinkovitog
usavrsavanja usmjerenog prema
profesionalnom razvoju

RuzZica Ambrus Kis

1. Koja su nacela u¢inkovitog stru¢nog usavrsavanja?
2. Kako uskladiti trajanje stru¢nog skupa s unaprijed postavljenim ciljem?
3. Koji je krajnji rezultat u¢inkovitog stru¢nog usavrSavanja?

Kljucni pojmovi: nacela ucinkovitog stru¢nog usavr$avanja, uloga voditelja

stru¢nog usavrsavanja

Koja su nacela uc¢inkovitog stru¢nog usavrsavanja?

Kako podrzati nastavnika i pomo¢i mu u procesu promjena? Kako
najucinkovitije posti¢i da rezultati stru¢nog usavr$avanja potaknu
nastavnika na osobni profesionalni rast i razvoj?

Stru¢no usavr$avanje ne treba nastavnika samo upoznati s nuznoséu
promjena i upoznati ga sa sadrZzajem promjena, ve¢ ga treba osposobiti
za promjene i ohrabriti ga da mijenja nacin poucavanja. Uvjerljivo
prozivljeno pozitivno iskustvo sa stru¢nog usavrSavanja moze postati
sjeme za osobni profesionalni rast i razvoj nastavnika. Ucinkovitim
stru¢nim usavrSavanjem mogu se smatrati oblici skupnoga stru¢nog
usavr$avanja koji nastavnika potaknu na osobni profesionalni rast i razvoj
te ga osposobe i stru¢no ojacaju za promjene u na¢inu poucavanja.

Da bi ostvarilo ovako visoko osmisljene ciljeve, ucinkovito strucno
usavrsavanje treba imati ishodiste i rezultat u izvodenju nastave, tj. u
poucavanju samom. Stru¢no usavrSavanje usmjereno profesionalnom
razvoju pojedinca ne zadovoljava se pruzanjem novih informacija iz
podrucja reforme obrazovnog sustava, novostima iz podrucja uze struke,
upoznavanjem s novim metodama i tehnikama poucavanja, ve¢ poseze
dublje u temelje nastavnikova sustava vrijednosti i istinske potrebe
za osobnom promjenom. Danas znamo da razviti nastavnika kao
profesionalca podrazumijeva razviti ga kao osobu.
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Kojih bi se nacela trebao pridrzavati dobar savjetnik, predavac, trener,
voditelj Zupanijskih stru¢nih vije¢a (u daljnjem tekstu: voditelj stru¢nog
usavr$avanja) priplaniranjuiizvodenju stru¢nogusavr$avanja usmjerenog
profesionalnom razvoju nastavnika kao pojedinca?

Nacela razvojno orijentiranog stru¢nog usavr§avanja:

1. Ishodiste su sudionici sami
Uvodni dio stru¢nog skupa uvijek treba biti okrenut upoznavanju
sudionika medusobno i uvaZavanju njihovih individualnosti. Uvodne
aktivnosti trebaju omoguditi svakom pojedincu da ga se upozna kao
osobu s posebnim iskustvom, prioritetima i osobnim vrijednostima
(aktivnostima poput “Moj prethodni profesionalni put«, “Aktivnosti koje
najradije radim¢, “Izdvoji vrijednost koja je tebi osobno najvaznija«i sl.)

Osobna uklju¢enost i odgovornost svakog sudionika za uspjes$nost
stru¢nog skupa klju¢na je da bi se o¢ekivana kvaliteta i ostvarila.

2. Plan aktivnosti trebaju usvojiti polaznici
Dobro je kad su voditelji stru¢nog usavr§avanja i sami uklju¢eni u proces
poucavanja, bilo da sami dijelom radnog vremena rade kao nastavnici
ili/i kao savjetnici prate kvalitetu obrazovnog sustava, kao i individualne
potrebe nastavnika. Uocene slabe tocke nastavnog procesa trebaju
planirati i uvrstiti kao tematske prioritete skupnih oblika stru¢nog
usavr$avanja. No, jednako je vazno da i same nastavnike ukljuce u proces
planiranja stru¢nog usavrs$avanja, vezujuci se na rezultate prethodnih
evaluacijskih listi¢a ili konzultirajuci potrebe nastavnika prije planiranja
stru¢nog skupa.

3. Suradnja i timski rad sudionika kljucne su aktivnosti
Razmjena ideja i iskustva sudionika skupa, ucenje iz osobnog iskustva i
iskustva drugih sredi$nja su aktivnost stru¢nog skupa. Voditelj skupa treba
imati u vidu prethodno znanje i iskustvo nastavnika. Nastavnici su izvrsni
u snalaZenju u nepredvidivim situacijama. To ih je naucilo iskustvo rada
s razredom i osvijeSten ¢e voditelj znati pretociti upravo to dragocjeno
iskustvo i tijekom rada na stru¢nom skupu.

4. Uloga je voditelja stru¢nog usavrsavanja upravljanje procesom
Voditelj stru¢nog usavr§avanja kao moderator procesa treba omoguditi
polaznicima da rade zajedno. Voditelj stru¢nog usavr§avanja ne bi smio
preuzeti ulogu svaznalca, ve¢ stvoriti uvjete da i sam uci od polaznika.
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5. Profesionalno ucenje temelji se na osobnom ucenju
Profesionalni razvoj nastavnika treba biti usmjeren na uocene
problemati¢ne tocke poucavanja. Nastavnici se trebaju uzajamno
podrZavati u preispitivanju vlastitog iskustva i uciti iz njega te jedni od
drugih.

6. Usmjerenost promjeni
Put od zivog iskustva tijekom stru¢nog skupa do promjena u nacinu
poucavanja u razredu dug je i spor proces. Porast svjesnosti temeljen na
iskustvu prvi je korak k promjenama. Sudionici trebaju osvijestiti kako
promjena utjece na njih i kako sami odgovaraju na promjenu. Osmisljena
strategija voditelja stru¢nog usavr$avanja pruza nastavnicima najbolju
priliku i otvorenost uspje$noj promjeni. Hoce li promjena poucavanja
zazivjeti u razredu ovisi o tome jesu li je nastavnici odabrali sami ili im je
nametnuta izvana.

a) prije strucnog skupa, b) za vrijeme strucnog skupa, c) nakon strucnog skupa

Sudionici dolaze na struc¢ni skup razlicitih iskustvenih pozicija s
obzirom na temu stru¢nog skupa. Za vrijeme trajanja skupa njihova je
paznja i usmjerenost promjeni uskladena i izrazitija. Istinska promjena
po zavrSetku skupa zaZivjet ¢e u praksi ne samo ovisno o pojedincu ve¢io
Skolskom (ne)poticajnom okruzju

7. Profesionalni razvoj treba osposobiti nastavnike za generalizaciju
(uopcavanje principa) iz ostvarenih zadataka tijekom skupa. Nacini
tematske obrade trebaju biti usmjerena na uocavanje, preispitivanje,
generalizaciju te dublje razumijevanje i shvacanje smisla.

8. Refleksija osobnog iskustva etapa je ucenja koja se ne smije preskociti
Stru¢ni skupovi trebaju omoguditi nastavnicima da govore; time ce
osvijestiti svoje misli, prioritete, vjerovanja. Misliti je preduvjet za govoriti.
Interakcija prethodnog iskustva podrazumijeva i razdoblja promiSljanja,
tiSine i refleksije. Bez refleksije ve¢ ucinjenog tesko ¢e se napraviti (is)
korak naprijed.
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9. Plan buduéih aktivnosti treba biti donesen zajedno sa sudionicima
na kraju skupa. Primjena je i provjera usvojenih principa u skoli klju¢na.
Sudionicima treba prepustiti da odrede buduce prioritete u poucavanju.
Otvorenost i okrenutost promjeni treba biti osobna odluka nastavnika,
koja ¢e rezultirati neophodnom preobrazbom $kole kao ustanove koja
udi.

Osim navedenih principa ucinkovitog stru¢nog usavrSavanja vazno je
istaknuti da je za uspjes$no stru¢no usavrsavanje vazno i gdje se odrZzava,
tko su edukatori, koliko skup traje.

S obzirom na to da je poucavanje stresan, zahtjevan i izazovan posao,
vazno je da okruZje i ozracje tijekom stru¢nog skupa bude mirno,
motiviraju¢e i opustajuce. Stil poucavanja ovisi 0 onome $to nam je
osobno ugodno; nec¢emo koristiti u razredu aktivnosti za koje osjecamo
da prijete i ugrozavaju nas osobni identitet.

Znanstveni aspekt svakog predmeta ne smije ugroziti duhovnuimoralnu
vrijednost predmeta, ali i sudionika nastavnog procesa. Proces poucavanja
okrenut upoznavanju ucenika i nastavnika kao osoba s duhovnim,
moralnim i emocionalnim vrijednostima podignut ¢e motivaciju za proces
ucenja i sprijeciti konfliktno ponasanje sudionika samog procesa. Ukoliko
ovakav red vrijednosti nastavnici osobno iskustveno dozive tijekom
stru¢nog skupa od strane svih predavaca, bez obzira jesu li znanstvenici,
prakticari ili savjetnici, prenijet ¢e ga i u razred.

Kako uskladiti trajanje stru¢nog skupa s unaprijed postavljenim ciljem?

Za ucinkovitost stru¢nog usavr$avanja klju¢na je i ravnoteZa izmedu
cilja stru¢nog skupa i njegova trajanja. Ukoliko sudionike Zelimo samo
upoznati s novim konceptima i principima poucavanja, bit ¢e dovoljan
jednodnevni skup. Dvodnevnim skupom moéi ¢emo sudionicima
omoguciti razumijevanje novih nacela i razviti nove vjestine. Ukoliko k
tome Zelimo sudionicima omoguciti i refleksiju te vrednovanje naucenog
i osposobiti ih za promjenu, planirat ¢emo trodnevni skup ili modularno
poucavanje.
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Upoznavanje |Usvajanje
Obnavljanje |novih novih vjestina |Primjena i
ipovecanje |koncepata |i pristupa prosudba
svjesnosti i principa S razumi- naucenog
poucavanja |jevanjem

Svrha stru¢nog skupa

Trajanje struénog skupa

Poludnevni skup v
Izlaganje s raspravom

Jednodnevni skup v v

Prakticni grupni zadaci

Dvodnevni skup

Podrzavajucée radno okruzje v v v

i prakticni zadaci

Tijekom dnevnog planiranja skupa vazno je istaknuti ravnotezu izmedu
formalnog i neformalnog druZenja te interakciju obiju aktivnosti za
iskustvo koji ¢e sudionici ponijeti sa sobom u skolu i razred.

Koji je krajnji rezultat uc¢inkovitog stru¢nog usavrsavanja?

I kada ugrade sva navedena nacela i ostvari se uc¢inkovit i uspjesan stru¢ni
skup, dobar voditelj stru¢nog usavr$avanja ne smije zaboraviti da je istinski
profesionalni razvoj osobna odluka i promjena kojoj treba vremena.
Jedan od osnovnih preduvjeta uc¢inkovitog unapredenja sustava odgoja i
obrazovanja, koji kao krajnji rezultat ima bolja postignuc¢a ucenika, jest
kompetentan nastavnik te se time treba rukovoditi pri osmisljavanju
strategije strunog usavrSavanja. Zemlje koje su u prvom redu ulagale u
profesionalni razvoj nastavnika najbrze su ostvarile napredak u kvaliteti
obrazovanja, a time pomogle i napretku zemlje u cjelini.
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Ustroj aktivnosti stru¢nog
usavrSavanja temeljenog
na ciklusu iskustvenog ucenja

Marijana Cesi
1. Sto je iskustveno ucenje i koje su mu prednosti spram tradicionalnog
ucenja?
2. O ¢emu valja voditi racuna prilikom planiranja aktivnosti prema modelu
iskustvenog ucenja?
3. Kojisu ciljevi i koja je uloga aktivnosti u primjeni modela iskustvenoga
ucenja?

Kljucni pojmovi: iskustveno ucenje, model iskustvenoga ucenja, aktivnosti

stru¢noga usavrSavanja/treninga

Sto je iskustveno uéenje i koje su mu prednosti spram tradicionalnog
ucenja?

S tradicionalnim ucenjem susreli smo se tijekom vlastitoga obrazovanja
i bavedi se svojom profesijom - poucavanjem ucenika ili provodenjem
stru¢nog usavrsavanja za ucitelje. Dakle imamo vlastite dozivljaje, iskustva
i spoznaje tradicionalnog ucenja i nastave na teorijskoj i prakti¢noj razini.
Tradicionalno ucenje odraslih i djece utemeljeno je na ucitelju kao
glavnom prenositelju znanja. Dosad se pokazalo da tradicionalni nacin
poucavanja ne doprinosi uvijek razumijevanju teorijskih i apstraktnih
znanja te njihovoj primjeni u svakodnevnom Zivotu. U ljudskoj je prirodi
da stalno tezi stjecanju novih spoznaja i istrazuje moguénosti na svim
poljima svoga djelovanja, pa tako i obrazovanja. Osamdesetih godina
prosloga stoljeca David Kolb ponudio je i razvio model iskustvenoga
ucenja, a iskustveno ucenje definirao je kao proces u kojem se spoznaja
stvara kroz transformaciju iskustva, a prednost primjene iskustvenog
ucenja jest Sto ono u puno vec¢oj mjeri negoli tradicionalno ucenje razvija
svjesnost o cilju i predmetu ucenja, profesionalnu kompetentnost za
rjeSavanje problema, sposobnost odlucivanja i primjene znanja u praksi
i socijalnu odgovornost za sloZena druStvena pitanja. (Prema Knowlesu i
sur. /1998/ u: Vizek-Vidovié i Vlahovié-Steti¢, 2007)
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Rasclanjujuci Kolbovu definiciju iskustvenoga ucenja, moZemo razluciti
ciljeve poucavanja prema iskustvenom modelu, a oni su da sudionik
treninga prema modelu iskustvenog ucenja ovlada vjeStinama (preuzme
uloge) koje ¢e omoguciti dinamiku organizacije i vodenja nastavnoga
procesa u skladu s moguénostima i potrebama ucenika (bilo djece ili
odraslih) i oc¢ekivanim ishodima ucenja u razli¢itim situacijama. Pojam
iskustva podrazumijeva zbroj misli, predodzba, sjecanja, osje¢aja i znanja
pojedinca koja su neprestance podloZna promjenama te uklju¢uju osobne
i profesionalne aspekte licnosti polaznika na afektivnoj i kognitivnoj
razini. (Prije svega vazno je osvijestiti uciteljima da oni svakodnevno
pripremajuci nastavni proces i poucavajuci ucenike stjeCu nova znanja,
vjestine i sposobnosti koja pritom ne osvjes¢uju.)

O ¢emu valja voditi racuna prilikom planiranja aktivnosti prema
modelu iskustvenog uc¢enja?

Za ostvarivanje svrhe iskustvenoga ucenja treba sudionicima omoguditi

ucenje u ozracju neopterecenom svakodnevnim poslom i profesionalnim

obvezama i problemima. Pri planiranju aktivnosti® iskustvenoga ucenja

valja voditi racuna o relevantnosti realizacije planiranih ciljeva treninga

(seminara) s obzirom na vremensku ogranicenost (zadatost). To znaci da

oblikujuéi ciljeve i aktivnosti seminara/treninga/stru¢nog usavr$avanja’

prema modelu iskustvenoga ucenja voditelj stru¢noga usavr$avanja/

trener® mora:

e uvazavati profesionalno i osobno iskustvo svakog sudionika,

e oblikovati ciljeve seminara na temelju prethodnih kompetencija
sudionika, a ne voditelja/trenera,

e omoguciti sudionicima ucenje Ccinjenjem (djelovanjem/putem
aktivnosti),

e omoguditi sudionicima unutar svakog pojedinog ciklusa/faze
promisljanje o prethodnoj aktivnosti,

Aktivnost je pojam koji obuhvaca ciljeve, zadatke, vremenik, tehnike, oblike i strategije rada

sudionika tijekom primjene modela iskustvenoga ucenja.

Seminar, stru¢no usavr§avanje i trening organizirani su oblici nastave u sekundarnom
obrazovanju za poucavanje i ucenje ucitelja i nastavnika radi poticanja njihova
profesionalnog razvoja i ovladavanja uciteljskim/ nastavnickim kompetencijama.

Voditelj seminara/trener, organizator i voditelj te prije svega onaj koji osmisljava ciljeve,
aktivnosti i vremenik seminara (npr. visi savjetnik u AZOO-u ili voditelj ZSV-a)
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* obvezno planirati aktivnosti u kojima ¢e razgovarajudi i aktivno
slusajuci osvijestiti svoje iskustvo,

e oblikovati aktivnosti u kojima ¢e teorijuili nacela sudionici spoznavati
na temelju prakse, a ne obrnuto,

e omoguciti im da uvide smisao i razlog svoga profesionalnoga razvoja
na temelju nacela, vrijednosti, stavova i vjerovanja na afektivnoj
razini, a ne samo na kognitivnoj i

e omoguciti im dubinsku ra§¢lambu tek nekoliko tema, a ne povrSinski
viSe njih odjednom.

Koji su ciljevi i koja je uloga aktivnosti u primjeni modela iskustvenoga
ucenja?

Modeli iskustvenoga ucenja utemeljeni su na razumijevanju uloge
iskustva i planiranju raznovrsnih aktivnosti za svaki pojedini ciklus
iskustvenoga ucenja. Vazno je da svi sudionici aktivno sudjeluju i djeluju.
Kolbov model iskustvenoga ucenja ¢ine cetiri ciklusa unutar kojih treba
planirati aktivnosti koje ¢e omoguciti: osvjeséivanje prethodnoga iskustva
i iskustva steCenih tijekom treninga (1), refleksiju o prethodnom iskustvu,
aktivnostima i spoznajama steCenim tijekom treninga (2), otkrivanje
znacenja — shvaanje/razumijevanje/kreiranje smisla ideja stecenih
tijekom treninga na temelju iskustva (3) i planiranje budud¢ih aktivnosti
u svakodnevnom radu, tj. primjena novih znanja/spoznaja i vjestina
steCenih tijekom treninga (4).

Bududi da je polaziSte iskustvenoga ucenja razumijevanje iskustva
(povezivanje prakse s teorijom), za prvu fazu (ciklus) treba planirati
aktivnosti pomocu kojih ¢e se sudionici, najprije individualno, a nakon
toga suradnic¢ki u paru ili manjoj skupini, usredotociti na prethodno
iskustvo vezeno uz temu seminara (retrospekcijom i introspekcijom).
Pritom iskustvo sagledavamo s dva aspekta: prethodno iskustvo i iskustvo
steCeno tijekom seminara. (Npr. primjerena aktivnost u prvoj fazi jest
metafora: metaforicki izrazite, s najvise dvije rijeci, svoj obrazovni put).

Faza refleksije najsloZenija je zato §to u njoj sudionike treba potaknuti
na otvoreno i $to iskrenije izraZavanje, opisivanje i analiziranje svojih
osjecaja vezanih uz iskustvo da bi se postiglo potpuno razumijevanje
svih aktivnosti tijekom prethodne faze. To je prvi korak za procesuiranje i
dubinskorazumijevanje prethodnog iskustvaiaktivnosti (npr. tehnikama/
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strategijama pricanje price, postavljanje pitanja o prethodnom iskustvu,
retrospekcija). Za ovu fazu treba predvidjeti viSe vremena zato $to je vazno
prilagoditi se sudionicima, odnosno njihovu nac¢inu procesuiranja misli,
izraZzavanja emocija i sudjelovanja (¢injenju) tijekom aktivnosti.

Otkrivanje znacenja/shvacanje smisla faza je u kojoj trener mora
sudionicima omoguditi da oni osvijeste, najprije kao pojedinci, a zatim
kao skupina, nova znanja i vjestine do kojih su dosli tijekom prethodnih
faza treninga (od iskustva i refleksije procesuiranjem i cinjenjem
putem aktivnosti). Aktivnosti u toj fazi moraju sudionicima omoguditi
da kognitivnim i metakognitivnim procesima misljenja, primjerice
apstraktnom  konceptualizacijom (definiranjem, generaliziranjem,
usustavljivanjem i sintetiziranjem novih znanja i vjeStina i izvodenjem
zaklju¢aka o njima) osvijeste dobitak nefega novoga. To znaci da
nova znanja i vjeStine postaju dio njihova plana buducih aktivnosti u
svakodnevnom profesionalnomdjelovanjustojeujednoisvrhaposljednjeg
ciklusa. Pisanje i oblikovanje plana integracije stecCenih znanja i vjeStina
cilj su aktivnosti posljednje faze treninga. Voditelj seminara/trener pritom
mora pruziti podrsku sudionicima. Tijekom te faze bitna su dva procesa,
odnosno aktivnosti: pisanje plana buduéih aktivnosti (1) i pripremanje
nastavnih materijala® (2), ovisno o profesionalnom djelovanju sudionika
skupa, kojima ¢e se koristi u svakodnevnom radu. Najbolji je primjer
rezultata takvog jednog treninga zbornik koji upravo ¢itate. On je rezultat
treninga savjetnika Agencije za odgoj i obrazovanje. Vazno je pripomenuti
da svaki pojedinac mora imati svoj zadatak unutar zajednickog projekta,
ali da je medusobna povezanost i zajednicki rad svih sudionika treninga
na nastavnom materijalu jedini put za njegovu realizaciju.

Prikaz zadataka, postupaka i nastavnih materijala tijekom aktivnosti
iskustvenoga uc¢enja

Aktivnosti pojedinih ciklusa moraju biti razlic¢ite, tj. osmiSljene
koriStenjem razlic¢itih izvora, referenci, planiranjem razli¢itih oblika
ucenja individualno, suradnicki: u paru, u manjim i ve¢im skupinama
od polaznih do ekspertnih. Ucinkovitosti provedbe treninga doprinosi i
dobro osmisljen plan i slijed aktivnosti, npr.:

9 Nastavni materijal (za potrebe ovoga priruc¢nika) jest dokument, priru¢nik, nastavni listi¢,
nacrt projekta koji je rezultat rada sudionika treninga prema modelu iskustvenoga ucenja.
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1. korak - kratka uvodna aktivnhost - usredotoCivanje na temu
seminara

2. korak - aktivnosti koje omogucéuju uvid u prethodno iskustvo
sudionika individualno i interaktivno

3. korak - aktivnosti koje omogucuju refleksiju iskustva, novih spoznaja
iideja

4. korak - aktivnosti koje omogucéuju razumijevanje/shvacanja smisla
seminara/treninga — Sto smo naucili

5. korak - aktivnosti koje omogucuju planiranje djelovanja — implikacije
naucenog u svakodnevnoj profesiji.

Strategije, tehnike, metode i oblici rada moraju se izmjenjivati i biti
uskladeni sa svrhom i ciljevima svakog pojedinog ciklusa, odnosno faze.
Trener mora imati na umu da ¢e morati planirati i osmisljavati aktivnosti
tijekom samoga treninga zato $to ih mora prilagoditi sudionicima
treninga.

Slijedi tabli¢ni prikaz izvora, oblika i strategija/tehnika aktivnosti koje
se mogu iskoristiti u planiranju i osmisljavanju seminara/treninga prema
modelu iskustvenoga ucenja.

izvori za izradu nastavnoga materijala

pisane pripreme ucitelja/nastavnika za nastavne sate

tablice pracenja nastavnoga procesa (usmjerenih na ucenika/ucitelja/nastavni
proces)

audio-vizualne snimke nastavnoga sata

price ucitelja/nastavnika iz svakodnevnog nastavnog iskustva (dozivljaji incidentnih
situacija, disciplinski problemi, razgovora s roditeljima, s kolegama...)

slike, ilustracije, fotografije, likovni radovi ucenika, pisani radovi ucenika

nastavni materijal: nastavni listi¢i za vjezbu, ispiti znanja, domace zadace ucenika,
biljeznica ucenika, plakati, razredni rjecnici...

metafore, asociogrami, mentalne mape, ilustracije, graficki organizatori

price iz beletristicke, novinarske, popularno-znanstvene literature

strucni, znanstveni clanci, rezultati istrazivanja

profili ucenika ili razreda, razredni ili ucenicki zivotopisi

citati poznatih znanstvenika, licnosti, nastavnika

podaci ili pisani materijal nastao tijekom treninga unutar malih skupina ili cijele
skupine
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(zadaci za sudionike/
tehnike rada tijekom
aktivnosti)

sadrzaji i izvori na temelju kojih se oblikuje zadatak i

nastavni materijal

studije slucajeva, klju¢ne problemati¢ne (incidentne)
upucivanje pitanja situacije, izvadci iz dnevnika (razredne knjige), podaci
izneseni tijekom seminara/treninga

dvije studije slucaja, vlastita iskustva sudionika i iskustvo iz

ST e E e Al studije slucaja, iskustva dvaju ili viSe sudionika

vaznost ponudenih tvrdnji koje se odnose na temu

rangiranje podataka | ;1 ivr0sti, Kjuni citati...

kategoriziranje podataka | tipova problema poucavanja, nastavnih materijala

prethodno procitan strucni clanak; za razgovor s

pripremanje pripravnikom, razgovor tijekom nadzora za pojedinac¢ni/
(osmisljavanje) pitanja | izdvojeni slucaj, za razgovor tijekom savjetodavnog
posjeta...

ol e R nastavni materijal, anketa za ucenike, instrument pracenja

vIsta p.edagoskog rada ucenika...
materijala
analiziranje podataka biljeske prac¢enja nastavnih sati, izvje$¢a s uvida...

metafora, prica, slika, izvadaka iz nastavnoga plana i

tumacenje podataka
programa...

slike/scene koju je prepri¢ao sudionik skupa, kolega,

vizualiziranje o )
) voditelj seminara/trener

pisane pripreme za nastavni sat, snimaka nastavnih sati,

procjenjivanje podataka nastavnih materijala, u¢enickih uradaka

rjeSavanje problema odnosi izmedu ucenika, kolega, razreda...

teoretiziranje, tj. izvodenje zaklju¢aka/generaliziranje na temelju rada na bilo kakvim
podacima

Oblici i strategije rada tijekom aktivnosti

rasprava koju vodi voditelj seminara/trener

oluja ideja — spontano prikupljanje ideja sudionika unutar manjih skupina ili cijele
skupine

skupinska/grupna rasprava s izvjeStavanjem (izvjestaj moze biti usmeni, u obliku
PowerPoint-prezentacije, na plakatima, na prozirnicama za grafoskop)

debate o kontroverznim temama

vrijeme za pojedinacno razmisljanje

rad u paru

igranje uloga/glumljenje po ulogama (npr. izmedu nastavnika i kolege, nastavnika i
problemati¢nog ucenika, itd.)

simulacija dogadaja/situacija u razredu, skoli (nastavnicko vijece s raspravom na
temu implikacija nastavnoga plana i programa)
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Zakljucak

Uvijek valja imati na umu da nastavnici na stru¢ne skupove dolaze s
razli¢itim ocCekivanjima, znanjima, vjeStinama i iskustvima. Stoga ciljeve
stru¢noga usavrsavanja treba oblikovati na temelju njihovih kompetencija,
a ne kompetencija eksperata ili voditelja stru¢noga skupa/treninga.
Iskustvo je svakog nastavnika dragocjeno i valja ga usmjeriti i iskoristiti
u svrhu individualnoga profesionalnog razvoja i stjecanja kompetencija.
Primjena modela iskustvenoga uc¢enja omogucuje da nastavnik osjeti i
spozna da je njegov prethodni rad vrijedan i da njegovo iskustvo moze
doprinijeti poboljSanju rada drugoga nastavnika. Vrijednost primjene
modela iskustvenoga ucenja jest u tome da nastavnici putem raznovrsnih
aktivnosti koje im omogucuju razmjenu i osvjes¢ivanje prethodnih i
novostecenih iskustava, znanja i vje$tina stjecu profesionalne, ali i osobne
kompetencije koje ¢e ve¢ sutramoci primijeniti u svojemu svakodnevnome
radu.
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Vrednovanje programa
stru¢nog usavrSavanja

Teodora Dubrovic i Viktorija HrZica

Koja je vaznost vrednovanja?

2. Koje nacine vrednovanja poznajemo?

3. Kako mozemo koristiti podatke dobivene vrednovanjem u planiranju
stru¢nog usavr$avanja i profesionalnog razvoja?

Kljucni pojmovi: vrednovanje, nacini vrednovanja, sumativna i formativna

evaluacija

Koja je vaznost vrednovanja?

Vrednovanje je povezano s pracenjem ostvarenja cilja odnosno svrhe
planiranog stru¢nog usavrSavanja u profesionalnom razvoju. Dobre
evaluacijerezultatsu pazljivog planiranja, sposobnosti dobrog postavljanja
pitanja te pronalazenja valjanih odgovora. Mogu pruziti informacije koje
su smislene i dovoljno pouzdane za upotrebu u promisljanju i donoSenju
odgovornih odluka o procesu profesionalnog razvoja (Guskey i Sparks,
1991).

1.1. Sto je vrednovanje?

Jedna od mnogih definicija vrednovanja jest: ,Vrednovanje (procjena) je
sustavno istrazivanje postignuca ili vrijednosti“. Ova je definicija preuzeta
iz The Program Evaluation Standards (drugo izdanje). ,Sustavno”
podrazumijevadajevrednovanjeuovomkontekstunamjerno, svrsishodno
i dio procesa. Iako se posebna svrha vrednovanja moZe mijenjati, sve su
dobre evaluacije namjerne i sustavne.

Evaluacije su dizajnirane da se utvrdi vrijednost necega. One pomazu
odgovoriti na pitanja poput: Vodi li program ili aktivhost do rezultata
kojima su namijenjeni? Je li bolje od onoga §to je u¢injeno u proslosti? Je
li bolji od druge aktivnosti? Je li vrijedno troskova? Odgovori na ta pitanja
zahtijevaju procjenu kvalitete i prosudbe vrijednosti na temelju najboljih
dostupnih dokaza.
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1.2. Vrednovanje i promjene u kvaliteti odgoja i obrazovanja

Stru¢no usavrsavanje nije samo sebi svrha, vec¢ je povezano s primjenom
promjena u kvaliteti odgojaiobrazovanja. Ukoliko Zelimo unijeti promjene
u odgojno-obrazovnu praksu, potrebno je slijediti odredene korake (Rod
Bolitho, prilagodeno prema: Everard i Morris, 1990):

1. Preliminarno utvrdivanje stanja

Hoce li nastavnici Zeljeti poduprijeti prirodu promjene te hoce li mo¢i
podnijeti pritisak promjene oko njih i u njima? Je li promjena opravdana?
Ima li izgleda za uspjeh?

2. Odluka o promjeni

3. Odredivanje buducnosti

Koja je svrha Zeljene budu¢nosti? Zamislite bududi scenarij.

4. Analiza sadasnjeg stanja

Je i svrha sada$njeg rada sagledana u kontekstu ,za i protiv®, a pod
pritiskom buduéih promjena?

5. Utvrditi raskorak izmedu sadasnjosti i buducnosti? Koje potrebe
treba zadovoljiti da bi se umanjio raskorak?

Promjena zahtijeva utvrdivanje problema. Pronadite ,domino efekte®,
analizirajte otpore i sposobnosti. Utvrdite §to se moze ili ne moze uciniti.

6. Kreiranje strategija za upravljanje promjenama.

Koji su primjenjivi resursi (ljudski i drugi)? Postavite grupne zadatke.
Bavite se neizbjeznim konfliktima i otporima.

7. Pracenje i vrednovanje

Kakav je uspjeh promjene? Koji su faktori odrzivosti promjena? Sto se
naucilo? Koje su dobiti za pojedinca i sustav?

Vaznost vrednovanja mozemo sagledati utvrdivanjem svrhe
vrednovanja. Mozemo izdvojiti tri glavne svrhe vrednovanja (prema Rea-
Dickens, Germaine, 1994):

- osiguranje kvalitete i odgovornosti
- razvoj programa
- profesionalni razvoj edukatora i sudionika.
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Koje nacine vrednovanja poznajemo?

Postupci vrednovanja razlikuju se s obzirom na namjeru s kojom se
vrednovanje provodi (Stevens, Lawrenz i Sharp, 1995). Do sada su se
afirmirale dvije glavne vrste: formativno i sumativno vrednovanje. Obje
ukljucuju planirangje,

1.1. Planiranje vrednovanja
Planiranje vrednovanja odvija se prije nego §to program ili aktivnost
pocne, a vrednovanje moze biti trajno i trenutno. Ono je osmisljeno da
bi oni koji su ukljuceni u razvoj i provedbu programa precizno razumjeli
§to Ce biti ostvareno, koje ¢e se procedure koristiti te kako ¢e uspjeh biti
odreden. Planiranje vrednovanja postavlja temelje za sve ostale procjene
aktivnosti.

Planiranje vrednovanja ukljucuje:

a) ocjenu, obi¢no na temelju prethodno utvrdenih standarda, programa
ili aktivnosti.

b) odredene ciljeve, odnosno prijedlog plana za postizanje tih ciljeva,
koncepta ili teorija. To obicno obuhvaca odredivanje potreba,
procjenu osobina sudionika, pazljivu analizu konteksta i prikupljanje
relevantnih referentnih informacija.

1.2. Formativno vrednovanje
Formativno vrednovanje dogada se za vrijeme rada programa ili aktivnosti.
Njegova je svrha pruziti viednovanje onima koji su odgovorni za program
koji je u tijeku, s informacijama o tome odvija li se program po planu te je
li napravio ocekivani napredak. Ako ne, ti se isti podaci mogu koristiti za
potrebna pobolj$anja (Scriven, 1967).

1.2.1. Primjeri formativnog vrednovanja:

e Vrednovanje tijekom skupa moZe se primijeniti nakon odredene
cjeline i/ili dana, a moZe biti usmeno ili pisano. Vrijednost je takve
povratne informacije u tome $to govori o tijeku odvijanja procesa
kod sudionika te se moZe ugraditi u nacin provodenja programa za
sljedecu cjelinu ili dan.
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* Razvojno vrednovanje moZze se provesti nakon odredenih faza
visednevnog stru¢nog usavrsavanja ili nakon svakog modula. Svjesni
smo da je cilj stru¢nog usavrSavanje ne samo razvijanje kompetencija
nastavnika ve¢ primjena istih u neposrednom radu s ucenicima
i razvijanje njihovih vjeStina. Stoga se razvojnim vrednovanjem
postiZe da se sudionici viSe usmjeravaju na pracenje osobnih procesa
iskustveno-refleksivnog ucenja, a voditeljima programa pruZa
moguénost prilagodavanja programa potrebama profesionalnog
razvoja nastavnika.

e Vrednovanje promatraca vazno je ukoliko ga je moguce organizirati.
Kao voditelji ili sudionici osobno smo ukljuceni. Stoga je potrebno i
promatranje neutralne osobe ,izvana“ koja moze pruziti objektivniji
pristup i povratnu informaciju.

1.3. Sumativno vrednovanje
Sumativno vrednovanje provodi se na zavrsetku programa ili aktivnosti.
Njegova je svrha pruziti sveukupne prosudbe o programu. Sumativno
vrednovanje opisuje ono $to je postignuto, kakve su posljedice (pozitivne
i negativne), $to su konacni rezultati (namjena) stru¢noga usavrsavanja i,
u nekim slucajevima, moze li opravdati troskove.

1.3.1. Primjeri sumativnog vrednovanja:

e Podaci nakon skupa mogu se dobiti u broj¢anom i tekstualnom
obliku. Analiza je ,prvih dojmova“ dobra, no ne pruza detaljniji uvid
u dojmove te korisnost provedenog stru¢nog usavrsavanja. Stoga je
poZeljno u analizi provedenog stru¢nog usavr$avanja prikupljene
podatke nakon skupa sagledati u kombinaciji s podacima dobivenim
odgodenim vrednovanjem, $to stvara potpuniju sliku.

* Brojcano vrednovanje provodi se odmah nakon skupa u obliku
broj¢anih vrijednosti na ljestvici procjena odredenih komponenti.

e Odgodeno vrednovanje moZe se primijeniti nakon odredenog
vremena po zavrSetku stru¢noga usavr$avanja. Time se, holistickim
pristupom, dobiva informacija o tome koji su dojmovi ostali trajniji
te procijenjeni kao korisni.
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» Vanjsko vrednovanje putem standardiziranih mjernih instrumenata
mozeznacitipovratnainformacijaoprimjenistecenih znanjaivjestina
nastavnika u neposrednom radu s ucenicima. Ukoliko se pokaze da
ucenici ne postiZzu ocekivane rezultate postavljene ishodima ucenja,
tada se moZe ponovo organizirati stru¢no usavrsavanje za nastavnike
s ciljem osnazivanja kompetencija nastavnika.

e Vrednovanje ucinka korisno je i poZeljno ukoliko imamo priliku
provoditi takvo stru¢no usavrSavanje kojim je predvideno pratiti
neposredni rad nastavnika s u¢enicima u razredu.

Kako mozemo koristiti podatke dobivene vrednovanjem u planiranju
stru¢nog usavr$avanja i profesionalnog razvoja?

Najkorisnije formativne evaluacije usredotocene su na uvjete za uspjeh
provedbe programa. Postavljaju se pitanja poput: Koji su uvjeti potrebni
za uspjeh? Jesu li ostvareni? Mogu li se dokazati? Cesto je formativno
vrednovanje ponavljajuci proces koji se odvija nekoliko puta tijekom
trajanja programa ili aktivnosti. Rezultati vrednovanja prikupljaju se
na svakom koraku razvoja i implementacije, koriste se kako bi izvrsili
prilagodbe, izmjene ili revizije (Worthen i Sanders, 1989).

Za razliku od formativnog vrednovanja koje se koristi kao vodic¢
za poboljSanje, sumativho vrednovanje daje donositeljima odluka
informacije koje suim potrebne da bi donijeli odluke o nastavku programa
ili aktivnosti. Treba 1i ga nastaviti? Nastaviti s izmjenama? Pro§iriti? Ili
prekinuti? U konacnici, fokus je sumativnog vrednovanja “podvlacenje
crte”.

3.1. Razine vrednovanja profesionalnog razvoja
Planiranje, formativno i sumativno vrednovanje svih, ukljueno je u
prikupljanje i analizu informacija. U vrednovanju profesionalnog razvoja
postoji pet kriticnih stadija ili razina informacija koje treba uzeti u obzir.

Pet razina u modelu hijerarhijski je rasporedeno od jednostavnih do
sloZenijih. Uza svaku sljede¢u razinu proces je prikupljanja informacija
vrednovanja zahtjevniji u vremenu i resursima. Jo§ vaZnije, svaki se, na
vi$oj razini, nadovezuje na one koji su mu prethodili. Drugim rijecima,
uspjeh na jednoj razini potreban je za uspjeh na razinama koje slijede.
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U nastavku je kratak opis svake od pet razina i opis njihove vaznosti u
procesu vrednovanja.

1. Reakcije sudionika
Prva je razina profesionalnog razvoja procjena reakcija sudionika na
iskustvo. Ovo je naj¢es¢i i najjednostavniji oblik procjena profesionalnog
razvoja. Na ovoj razini nastavnici imaju najvise iskustva. Tijekom ove faze
najlak3e je prikupiti i analizirati informacije.

2. Ucenje sudionika
Ova razina usredotoCuje se na mjerenje znanja, vjestina, stavova koje su
sudionici stekli. Iako vrednovanje informacija na ovoj razini ponekad
moZe biti prikupljeno na zavrSetku stru¢noga usavrSavanja, to se rijetko
mozZe ostvariti standardiziranim oblikom. Vrednovanje se mora temeljiti
na ucenju ciljeva propisanih za taj poseban program ili aktivnost.

2. Organizacija podrske i promjene

Pitanja u ovoj razini usredotocena su na organizacijske karakteristike
i osobine potrebne za uspjeh. Je li promjena na individualnoj razini
potaknuta i podrzana na svim razinama? Utjece li program ili aktivnost
na organizaciju i ozracje? Postoji li javna administrativna podrska? Jesu
li se problemi rijesili brzo i u¢inkovito? Jesu li na raspolaganju dovoljna
sredstava, ukljucujudi i vrijeme za dijeljenje i refleksije (Langer i Colton,
1994)? Pitanja poput ovih mogu biti glavni faktori koji pridonose uspjehu
bilo kojeg profesionalnog razvoja.

3. Koristenje novih znanja i vjestina sudionika
Klju¢ za prikupljanje relevantnih informacija na ovoj razini pociva na
jasnoj specifikaciji indikatora koji ¢e otkriti stupanj i kvalitetu provedbe.
Drugim rijecima, kako mozZzes re¢i da se ono $to su polaznici naucili koristi,
i to dobro?

Ovisno o ciljevima programa ili aktivnosti ovo moZe ukljucivati
upitnike i strukturirane intervjue sa sudionicima i njihovim nadredenima.
Najpouzdanija ¢e informacija do¢i od izravnog/neposrednog promatranja
nastavnika u razredu ili posredno — pregledom video ili audiokazete s
nastave.
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Za razliku od 1. i 2. razine, podaci na 4. razini ne mogu se dobiti na
zavrSetku stru¢nog usavr$avanja, nego tek nakon odredenog vremena
koje omogucava sudionicima prilagodbu ideje i nastavne prakse.

4. Obrazovni ishodi ucenika
Na ovoj je razini ono §to obi¢no zovemo “The Bottom Line” u obrazovanju:
Sto je bio utjecaj na u¢enike? Je li u¢enik imao na bilo koji na¢in korist od
profesionalnog razvoja nastavnika?

Informacije prikupljene na svakoj razini vazne su i mogu pomo¢i u
poboljsanju programa i aktivnosti profesionalnoga razvoja. Vrednovanje
je na svakoj razini vazno. NaZalost, vecina profesionalnog razvoja danas
se vrednuje samo na prvoj i eventualno na drugoj razini (Cody i Guskey,
1997).

Tijekom godina mnogo je dobrih stvari u¢injeno u ime profesionalnog
razvoja. Ono §to nije ucinjeno jest dokumentiranje razlike izmedu dobrog
i loSeg. Vrednovanje je kljucno, ne samo za uocavanje tih razlika nego i
za objas$njenja kako i zasto su se promjene dogodile. Da bismo to ucinili,
moramo prepoznati vaznost sumativne i formativne svrhe evaluacije.

Kao §to se nastavnici pozivaju da paZljivo planiraju te da procjenu
kompetencija svojih ucenika ucine sastavnim dijelom nastavnoga
procesa, potrebno je vrednovanje uciniti i sastavnim dijelom procesa
profesionalnog razvoja.
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Upotreba informacijsko-
komunikacijske tehnologije (IKT)
u usavrsavanju i razvoju

Viktorija HrZica
1. Koje su prednosti koriStenja IKT-a za potrebe organizacije stru¢noga
usavr$avanja?
2. Koje vrste IKT-a mozemo koristiti u stru¢nom usavrsavanju?
3. Koja su iskustva koristenja IKT-a u organiziranju stru¢noga usavrsavanja
nastavnika?

Kljucni pojmovi: videokonferencija, web-konferencija, webinar, AAI@REduHr, LMS

Koje su prednosti koriStenja IKT-a za potrebe organizacije stru¢noga
usavrS$avanja?

U danasnje vrijeme u potpunosti smo okruZeni informacijsko-
komunikacijskim tehnologijama. Pocevsi od trgovina (POS-uredaji i
blagajne), preko mobilnih uredaja (mobiteli sve viSe postaju ,pametni,
u sebi integriraju razli¢ite moguénosti od uredivanja dokumenta do GPS-
navigacije), do automobila (putno racunalo, tempomat, aktivna i pasivna
sigurnost upravljana racunalom...). U podru¢ju obrazovanja otvaraju
se dva velika pitanja: kako mozemo koristiti IKT u funkciji poucavanja
uCenika (u nastavi) te kako koristiti IKT u strunom usavr$avanju
nastavnika? Ovaj ¢e ¢lanak ponuditi neke odgovore na pitanje koristenja
IKT-a za potrebe stru¢nog usavr$avanja, a sa Zeljom da vas informira o
nekim moguénostima, potakne na koristenje nekih od navedenih usluga
i/ili na istraZivanje daljnih moguc¢nosti.

Uvodenjem IKT-a u organiziranje stru¢noga usavravanja postiZe se
organizacija stru¢nih skupova za veci krug nastavnika koji ne moraju fizicki
biti na istome mjestu. Diseminiranje informacija i materijala moguce
je veCem broju ljudi tijekom samo jednoga skupa, otvara se mogucnost
sudjelovanja nastavnikarazlicitih predmeta, smanjuje se udaljenost na koju
nastavnici trebaju otputovati radi stru¢noga usavr$avanja, nije potrebno
ponavljati stru¢ne skupove jer se u isto vrijeme obuhvaca Sire geografsko
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podrucje, moguce je dovesti vrhunske predavace do svih zainteresiranih
nastavnika. Osim organiziranja stru¢nih skupova za velik broj sudionika
moguce je organizirati sastanke za sudionike koji su geografski udaljeni.
Zbogsastanka u trajanju od jednoga do nekoliko sati nije potrebno putovati.
Predavaci mogu diseminirati svoja znanja i iskustva i kolegama koji ih zbog
prostorno-vremenske udaljenosti ne bi mogli vidjeti i slusati.

Moguénost primjene IKT-a u olakSavanju sudjelovanja na stru¢nim
skupovima moZe se posti¢i kori$tenjem razlicitih vrsta tehnologija i usluga
ovisno o vrsti usavr§avanja koje organiziramo.

2. Koje vrste IKT-a moZemo koristiti u usavr§avanju?

Videokonferencije

Videokonferencije omogucavaju sastanak ili predavanje medusobno
udaljenim sudionicima. Sudionici se medusobno mogu i vidjeti i cuti te
komunicirati u stvarnom vremenu, $to se postize upotrebom kamera,
monitora/projektora, mikrofona i zvucnika. Videokonferencije svoju
primjenu nalaze u svim podruc¢jima. U podrucju obrazovanja rabe se
za odrZavanje predavanja na daljinu ili sastanaka. Svojom mogucno3$cu
prenoSenja informacija, znanja i ideja videokonferencije podupiru
tradicionalne oblike u¢enja i poucavanja.

Videokonferencije mozemo podijeliti na uredske, stolne i sobne.

Uredske i stolne videokonferencije namijenjene su za komuniciranje
manjeg broja sudionika na dvjema lokacijama ili na vise njih, a odvijaju se
pomocu specijaliziranih uredaja — Polycoma!? ili racunalom, uporabom
programa za ovu namjenu (npr. Polycom PVX!!).

Sobne videokonferencije omogucavaju dvosmjernu komunikaciju za
vecu grupu sudionika koji se nalaze na udaljenim lokacijama. Odrzavaju
se u specijaliziranim TCR-ucionicama (Teleconferencing Room) na
sveucilistima. TCR-ucionice opremljene su tako da omogucavaju izuzetno
kvalitetan prijenos i prezentaciju zvuka i slike.

19" Polycom - uredaj za uredske videokonferencije. Ovaj uredaj u sebi ima integriranu

kameru, mikrofon i zvu¢nike. Za ostvarivanje veze potrebna je izuzetno brza veza optickim
kabelom.

Polycom PVX - program koji se instalira na vase racunalo i omogucava spajanje s
udaljenom lokacijom na sli¢an nacin kao i Polycom. Za uporabu ovoga programa potrebna
je web-kamera, mikrofon i zvuénici ili slusalice. Licencu za koriStenje ovoga programa
moZzete dobiti od CARNet-a i to uz koriStenje osobnog AAI@EduHr.
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Web-konferencije — webinari'?

Web-konferencije koriste se za odrzavanje sastanaka u stvarnom
vremenu, stru¢noga usavrSavanja ili prezentacija putem interneta.
Prilikom sudjelovanja na web-konferencijama svaki sudionik sjedi za
svojim ra¢unalom te je s ostalim sudionicima spojen putem interneta.
Spajanje na Zeljenu web-konferenciju postiZe se preuzimanjem aplikacije
s interneta na racunalo svakog sudionika ili pomoc¢u web-aplikacija,
kojima sudionici web-konferencije pristupaju tako da slijede poveznicu
koju su dobili elektronickom poStom (putem pozivnice za sudjelovanje).

Webinar® je pojam koji opisuje poseban oblik web-konferencije.
Webinar moze biti jednosmjeran ili imati suradnicki karakter. Termin
web-konferencija ima specificno znacenje koje se odnosi na sastanak
uzivo ili susret u realnom vremenu.

Za organiziranje strunoga usavr§avanja putem webinara od opreme je
potrebno racunalo spojeno na internet brzom vezom (dostatna je ADSL-
veza), web-kamera, mikrofon, zvuc¢nici i monitor/LCD-projektor.

Zaspajanje s jednom ili viSe udaljenih lokacija moZzemo koristiti razli¢ita
programska rjeSenja koja postoje na trziStu. U naSem obrazovnom
sustavu trenutno se koriste Microsoft Office Live Meeting i Adobe
Connect Pro koji nam nudi CARNet. Osim ovih rjeSenja postoji jo§ niz
komercijalnih aplikacija. Live Meeting i Adobe Connect Pro nude u biti
slicne mogu¢énosti.

O cemu voditi racuna pri organizaciji videokonferencije ili webinara

Prilikom organiziranja videokonferencije ili webinara potrebno je voditi
racuna o koristenju mikrofona — potrebno je uvijek koristiti mikrofon i
o tome cijelo vrijeme voditi brigu, jer bez njega vas na udaljenoj lokaciji
ne ¢uju. Obvezno govoriti malo sporije — iako govorimo o komunikaciji u
stvarnome vremenu, ipak dolazi do neznatnog kasnjenja zvuka i slike na
drugoj lokaciji, o ¢emu predavac treba voditi racuna cijelo vrijeme svoga
predavanja. Kada se mijenjaju slajdovi na prezentaciji, treba pricekati
nekoliko sekundi prije nego §to se nastavi govoriti.

Treba biti posebno odgovoran prema udaljenoj lokaciji, treba paziti
da mikrofon koristimo ispravno. Ako postavimo pitanje na koje Zelimo

12 Webinar (WEB-based semINAR) — poseban oblik web konferencije.

13 Mali rje¢nik webinara mozZzete pronaci na http://pogled-pil.spaces.live.com/blog/
cns!1CC93B44B2796177!421.entry?sa=299990216
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odgovor s udaljene lokacije, treba pricekati da bi udaljena lokacija stigla
odgovoriti te se obvezno pridrzavati predvidenog rasporeda. Ukoliko
dolazi do bilo kakve promjene satnice, o tome je potrebno obavijestiti
udaljenu lokaciju. Stru¢ni skup mora se detaljno planirati da bi se izbjegao
bilo kakav oblik improvizacije jer to utjeCe na znatno smanjenje kvalitete
stru¢noga skupa.

Osim navedenoga potrebno je paziti da se ne upadne u zamku frontalne
nastave, kada se nazo¢nima daju velike kolicine podataka, a sudionici su
pritom samo pasivni sluaci/promatraci. Na taj se nacin videokonferencija
pasivizira, tj. pretvori u , gledanje televizije“, $to vrlo brzo dovodi do umora
i gubitka pozornosti. Potrebno je paziti da predavac u svakome trenutku
ima povratnu informaciju s udaljene lokacije.

Koja su iskustva kori$tenja IKT-a u organiziranju stru¢noga
usavr$avanja nastavnika?

Primjeri iz prakse
Daje koriStenje IKT-a moguce u organiziranju stru¢nih skupova, pokazuju
brojne primjene videokonferencija u stru¢nom usavr$avanju nastavnika
informatike te posebno uspjeSne videokonferencije koje su zajedno
organiziralerazlicite institucije — Nacionalni centar za vanjsko vrednovanje
obrazovanja, Agencija za odgoj i obrazovanje, Agencija za znanost i visoko
obrazovanje. ViSe primjera snimaka odrzanih videokonferencija mozete

pronaci na: http://mod.carnet.hr.

Uspjedan je primjer odrZavanje struc¢noga skupa za ucitelje razredne
nastave skup odrzan 1. srpnja 2009. u organizaciji Agencije za odgoj i
obrazovanje, Podruznice Osijek. UspjeSnost strucnoga usavrSavanja
ucitelja osigurana je suradnjom viSih savjetnica za razrednu nastavu
Mirele Skelac i informatiku Viktorije HrZica. Strucni skup istovremeno se
odrzavao na tri lokacije: Velika, Virovitica i Valpovo, u trajanju od 6 sati.
Tijekom stru¢noga skupa uciteljima su predstavljene vazne informacije,
sudjelovao je gost predavac te je organizirana informaticka radionica
na kojoj su sudionici svladali osnove izrade interaktivhe PowerPoint-
prezentacije te izradu interaktivnih materijala koriStenjem programa
Hot Potatoes. Sudionici sa svih lokacija radili su prakticne primjere,
postavljali su pitanja. Moderatori su na svakoj lokaciji organizirali rad i
uspjedno uspostavljali interaktivnost izmedu svih lokacija. Tijekom ovoga
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stru¢nog skupa primjetna je bila povecana dinamika, predavanja su isla
sa svih lokacija naizmjeni¢no, $to je dovelo do aktivnog ukljucivanja svake
lokacije, ¢ime je smanjena pojava pasivnosti na udaljenim lokacijama.
Prilikom organizacije ovakvih stru¢nih skupova potrebno je posebnu
pozornost posvetiti samoj pripremi da bi u tehnickom smislu sve proslo
bez poteskoca (tehnickih, organizacijskih ili metodickih).
Tijekom pripreme stru¢noga skupa treba:
- dogovoriti se o tome koji dio predavanja ide s koje lokacije, $to je
izuzetno bitno da bi se izbjegao zamor i gubitak paznje,
- voditi ra¢una o trajanju predavanja, tj. izmjenama predavaca i
aktivnosti jer dolazi do smanjenja paznje nakon 30 minuta,
— osigurati tehnicku potporu, tj. na svakoj lokaciji uz predavaca treba
biti osoba koja je zaduzena za uspostavljanje veze i komunikaciju
s ostalim lokacijama, slanje pitanja predavacu te ostalo §to inace
doprinosi interaktivnosti predavanja,
- ako na ovaj nacin organizirate informaticku radionicu, tada vam je
potrebna i osoba koja e biti zaduZena za pomoc¢ sudionicima.

LMS (Learning Managment System)

LMS je aplikacija koja automatizira administraciju, dokumentaciju,
izvjeS¢ivanje te pracenje napredovanja (Ellis 2009) polaznika pojedinog
tecaja. Putem LMS-a moguce je sadrZaje za stru¢no usavr§avanje postaviti
na internet te pratiti/voditi rad sudionika i njihov napredak u stru¢nom
usavr$avanju. LMS-sustavi omogucavaju suradnicko ucenje (npr. Wiki,
forum), komunikaciju urealnom vremenu (chaf), rasprave (forum), ¢itanje
materijala, rjeSavanje testova... U naSem obrazovnom sustavu moguce je
jednostavno koriStenje open sourcerjeSenja, LMS Moodle, koji je udomljen
na CARNet-ovim posluziteljima. Za pristupanje i/ili postavljanje tecaja na
posluzitelju potreban je AAI@EduHr™.

LMS nam omogucava pracenje aktivnosti polaznika. Daje nam povratne
informacije o tome koji je od polaznika pristupio materijalima (prijavio
se), je li odgovarao na testove i koje je rezultate postigao, omogucava nam
vodenje usmjerenih diskusija (forum) ili razgovor u realnom vremenu
(chat), suradnicki rad na dokumentu (wiki)...

14 AAI@EduHr je elektronicki (virtualni) identitet na CARNet mreZi. Dobivaju ga pojedinac¢ni
korisnici iz ustanova ¢lanica CARNet-a (ucenici, nastavnici, studenti, profesori i zaposlenici
ustanova ¢lanica). NuZzan je za ostvarivanje prava na CARNet-ove usluge. Vise o AAI@Edu.
Hr sustavu moguce je procitati na http://www.aaiedu.hr.
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Nastavnicima je omoguceno koriStenje Nacionalnog portala za
udaljeno ucenje ,Nikola Tesla“, na koji se prijavljuje osobnim AAI@EduHr
identitetom. Na ovom portalu nalaze se razliiti digitalni obrazovni
sadrZaji za rad u nastavi te za osobno usavr$avanje i razvoj.

Poveznice na dva obrazovna portala i portal za udaljeno ucenje:

e http://www.skole.hr
e http://www.ucitelji.org
e https://lms.carnet.hr

Informacijsko-komunikacijske tehnologije ubrzavaju i olakSavaju
organiziranje stru¢noga usavrsavanja. Jedan je od primjera uspjesnog
koriStenja IKT-a za usavrSavanje i razvoj i organiziranje Zajednice
ucenja' koje je pokrenuo dr. sc. Branko Bognar. Prilikom primjene IKT-a
u strunom usavrsavanju i profesionalnom razvoju nastavnika moramo
ipak biti oprezni jer tehnologija sama po sebi nije ni dobra ni lo$a, ve¢
uspjednost ovisi o cilju i nac¢inu na koji ju koristimo. Takoder moramo
uzeti u obzir i da nisu svi nastavnici jednako spremni za koristenje IKT-a
za potrebe strucnog usavrsavanja i profesionalnog razvoja. Iako se veé
sada nudi velik broj alata kao i nacina koristenja IKT-a u svrhu stru¢nog
usavr$avanja, ¢ini se da se u hrvatskom obrazovnom kontekstu ova pitanja
tek trebaju poceti ozbiljnije razmatrati.

ViSe moZete pronaci na:

http://pogled-pil.spaces.live.com/blog/cns!1CC93B44B2796177!413.

entry

http://www.carnet.hr/obrazovanje_nastavnika/e-otoci

http://www.carnet.hr/videokonferencije

http://www.carnet.hr/moodle/o_usluzi
http://www.carnet.hr/ictedu/edukativni_sadrzaji

http://mod.carnet.hr

15O Zajednici u€enja vise moZete pronaci na http://mzu.sbnet.hr/index.php
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Osobine dobrog voditelja
stru¢nog usavrsavanja (trener)

Marina Nist

1. Kako postati dobar trener?
2. Koje su osobine dobrog trenera?
3. Kako ostati dobar trener?

Kljucni pojmovi: dobar trener, komunikacijske vjestine, osobnost, refleksija

Primjeri iz svakodnevnog profesionalnog rada ukazuju na to da ne
postoji izravna poveznica izmedu iskustva nastavnika i njegove potrebe za
profesionalnim usavr§avanjem i razvojem, iako se to moze €initi logi¢nim.
To znaci da su nastavnici podjednako zainteresirani (ili nezainteresirani)
za sudjelovanje u stru¢nom usavr$avanju bez obzira na duzinu radnoga
iskustva. Danas mnogi ljudi misle da vece iskustvo znaci i vecu svijest o
neznanju, pa je stru¢no usavrsavanje nesto iz ¢ega se moze izvucii osobna
i profesionalna korist, bez obzira na to §to ona u slucaju vrlo iskusnih
osoba ne mora znaciti velik pomak. Svijest o0 osobnom neznanju vazna je
osobina mudrih ljudi, a samo mudar ¢ovjek moze biti neciji stvarni ucitelj
— trener.

Pojam ,trener u ovom se slucaju odnosi na osobu koja vodi stru¢no
usavrSavanje odraslih osoba (odgajatelja, ucitelja, nastavnika, stru¢nih
suradnika, ravnatelja).

Kako postati dobar trener?

Trenerom se moZe postati formalnim osposobljavanjem za trenere u
odredenim podrucjima ili spletom okolnosti, obrazujuci se neformalno
pomocu razlic¢itih tecCajeva, radionica ili samostalnim proucavanjem
literature. Da bi netko postao dobar trener, treba imati sklonosti prema
ovakvom nacinu rada, moze se ¢ak redi strast, sjaj u o¢ima. To ipak samo
po sebinije dovoljno, nego za ostvarenje ovakve kompetencije treba uloZiti
dodatni trud rade¢i na svojim unutra$njim i koristeci vanjske resurse.
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Koje su osobine dobrog trenera?

Osobni primjer trenera u ovom usavrSavanju te Materijali nastali za
potrebe Projekta jacanja kapaciteta AZOO “Suvremeni pristup stru¢nom
usavr$avanju“ (Bolitho, 2009) ukazali su na glavne osobine koje treba
posjedovati i razvijati dobar trener. Danas je dostupna razlicita literatura
koja omogucuje spoznaje o tim osobinama, ali i njihovo razvijanje.

Sposobnost organiziranja aktivnog ucenja — Tijek uenja treba unaprijed
osmisliti i pripremiti pravilan redoslijed pojedinih etapa u poucavanju,
pravilan izbor i redoslijed metoda i oblika rada da bi se postigla njihova
povezanost u logi¢nu cjelinu. Dobar trener daje jasne upute, spretno
upravlja vremenom, organiziranjem pojedinih aktivnosti. pa tako i cijelim
procesom ucenja. Edukaciju treba isplanirati tako da se sudionici aktivno
ukljucuju u proces ucenja, uvazavajuci iskustvo i znanje koje ve¢ imaju
i tako ih se potie na osobni razvoj. Dovodenje sudionika isklju¢ivo u
poziciju slusaca stavlja ih u pasivan poloZaj i nedovoljno motivira za
ucenje. Trener samo upravlja procesom i stvara uvjete koji polaznicima
omogucuju zajednicki rad i ostvarivanje interakcije te uzajamno ucenje.

Sposobnost stvaranja pozitivnog radnog ozracja — Uklju€ivanje u rad
svih sudionika pa i onih koji nemaju potrebu za isticanjem, vjeStina
je koju treba razvijati i njegovati. Primjerena i odmjerena upotreba
humora moZe znatno povecati dinamic¢nost u radu i doprinijeti stvaranju
pozitivhog radnog ozracja. VaZno je prepoznati trenutke zasiCenosti i
umora te tada upriliciti rekreativnu pauzu. Glazbeno daroviti treneri
mogu ovdje uspjesno iskoristiti svoj dar i nauciti sudionike neku pjesmu,
a ostali mogu primijeniti neku drugu aktivnost (igru, posalicu, vjezbu za
razgibavanje...).

Dobre organizacijske sposobnosti, koje uklju¢uju stvaranje opustajuceg
ozracja, doprinose kvalitetnijem poucavanju.

Strucnost — Trener treba biti stru¢an u podrucju koje poucava. Osim §to
treba biti dobro informiran, treba biti spreman neprestano usvajati nova
znanja, usavrsavati se i u struci i u trenerskim vjeStinama. Isto tako treba
spretno koristiti znanja i vjestine sudionika i biti spreman na suradnju.

Primjena razlicitih metoda i oblika rada

Dobar trener koristirazli¢ite metode, oblike i tehnike u radu. Prilagodava
ih svojim potrebama i uskladuje s potrebama sudionika. Neprestano
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obogacuje svoje vjeStine i spretno izmjenjuje nacin rada tijekom
edukacije. Metodologiju stru¢nog usavr$avanja usmjerava na operativne
ishode i radi na osposobljavanju sudionika za generalizaciju (uopéavanje
principa) i na kraju zajedno s njima donosi plan buducih aktivnosti.
Prepusta sudionicima da sami odrede buduce prioritete u poucavanju u
okviru postavljenih ili unaprijed zacrtanih op¢ih ciljeva.

Pozitivan stav

Trener treba pokazivati, ali i stvarno imati pozitivan stav prema
sudionicima i sadrZaju koji poucava. Sukladno tome svoja znanja i
vjestine treba nesebicno prenositi drugima. Sudionike treba poticati na
razvijanje pozitivnih emocija koje pomazu gledati prema naprijed, a ne
uvijek podsjecati na greske ili neuspjehe. Kako je rekao Thomas Edison:
»Ako je problem nerjesiv, drukcije ga definiraj pa ¢e§ ga moZzda rijesiti.“

1li, kako to dobro opisuje Hilbert Meyer (Meyer, 2005), u jednoj skoli
duze je vrijeme postojao problem oko kojega su se svi ¢lanovi kolektiva
slozili da se ne moZe rijesiti. Onda je dosla mlada kolegica koja za to nije
znala. I rijeSila problem.

Poznavanje i kvalitetno primjenjivanje komunikacijskih vjestina
— Trener treba dobro poznavati i moci primjenjivati pravila dobre
komunikacije. Osim op¢ih pravila treba se dobro pripremiti i za
specificnosti u komuniciranju s odredenim skupinama (bilo da se odnosi
na uzrast, profesiju ili druge specifi¢nosti). Treba mo¢i aktivno slusati jer
je vazno Cuti $to sudionici stvarno trebaju, a ne raditi samo ono $to trener
misli da trebaju. Trener treba razvijati sposobnost ,razumne“ empatije
jer ponekad postoji jaz izmedu prioriteta koje postavlja ,,administracija“
i stvarnih profesionalnih i osobnih potreba i Zelja nastavnika pa te
razlike treba uzajamno uskladiti. Vazna je i moguénost prepoznavanja i
uvaZavanja osobnih razlika medu sudionicima te usmjeravanje edukacije u
Zeljenu smjeru. Prepoznavanje onoga $to sudionike motivira ili demotivira
omogucuje kvalitetnije provodenje edukacije.

Kreativnost — Svaka osoba u sebi nosi kreativni potencijal. Neki su ljudi
inventivniji od drugih, ali kako kaZe prof. Sri¢a (2009): ,Nema ‘kreativnih’
i ‘nekreativnih’ ve¢ ima viSe ili manje kreativnih osoba.” Kad je rije¢ o
dobrom treneru, mozemo govoriti o njegovoj osposobljenosti za kreativno
poucavanje bez obzira na ogranicenja koja namece sustav. Velika je
kvaliteta kada trener prepoznaje i potiCe kreativnost ¢lanova grupe koju
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vodi. Kreativnost je moguce razvijati, osobito jednom kad osoba prepozna
u ¢emu je njezina najveca snaga. Stoga i trener mora njegovati i razvijati
ne samo tudu nego i vlastitu kreativnost u polju u kojemu je ona kod te
osobe najviSe izraZena. Njome postiZe onu strast koja djeluje pokretacki
na njegove ucenike (sudionike edukacije).

Kriticko promisljanje - Svaka se promjena u pravilu dogada kao reakcija
na krizu. Ovisno kako gledamo na situaciju, moze krenuti u pozitivnom
ili negativnom smjeru. Istu situaciju moZemo vidjeti kao opasnost koja ce
Uspjeh ovisi o nasem stavu. Dobar trener ima sposobnost poucavanja
drugih kritickom promisljanju.

Osobnost i vlastiti stil — Osobnost je skup jedinstvenih osobina zbog
kojih je svatko originalna osoba i po ¢emu se razlikuje od svih drugih ljudi.
Osobnost trenera nesto je §to daje pecat procesu edukacije. Nekad je vrlo
vazan prvi dojam koji trener ostavi na sudionike pa je dobro u skladu s tim
promisliti o nac¢inu upoznavanja i stvaranju slike o sebi. Vedar i duhovit
trener brzo ¢e pridobiti paZnju sudionika, ali da bi je stvarno i zadrzao,
mora i sve ostale osobine imati kvalitetne. InaCe postaje neuspjes$ni
»Sarmer bez pokri¢a“. Dopadljiva osobnost moze pomoc¢i u svladavanju
odredenih teskoca koje se mogu pojaviti tijekom edukacije.

Tako je svima jasno da ,,odijelo ne ¢ini Covjeka“, stil trenerova odijevanja
predmet je promatranja sudionika u procesu ucenja jer osim o osobnosti,
govori i 0 uvazavanju skupine s kojom radi.

Govor i izraZavanje — Osim stru¢nog znanja i komunikacijskih vjeStina
dobar trener brine o svom govoru i pravilnom izrazavanju trudeci se
govoriti gramaticki ispravno i koriste¢i standardni jezik.

Sposobnost refleksije — Trener treba napraviti refleksiju na svoj rad
nakon svakog bloka edukacije, a ponekad i tijekom rada, nakon pojedine
aktivnosti. Vazno je da osvijesti svoje jake i slabe postupke (ili osobine),
dakle provede samovrednovanje te djeluje u smjeru popravljanja ili
doradivanja prepoznatih manjkavosti. Ako, na primjer, prepozna da su mu
odredeni kreativni potencijali slabija ili nerazvijenija strana i istovremeno
prepozna i upotrijebi kreativnost pojedinih ¢lanova grupe, ovu svoju
slabost moze pretvoriti u prednost.
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Kako ostati dobar trener?

Tesko je navedene osobine dobrog trenera poredati po vaznosti. Mnoge
se medusobno isprepli¢u ili nadopunjavaju. Osoba koja je postigla veliku
kvalitetu svih navedenih osobina i Zeli je zadrzati na toj razini, treba
neprestano promisljati o svakoj od njih i dublje se usavrsavati.

Dobar ¢e trener evaluacije sudionika iskoristiti za poboljSanje svojih
kompetencija ili potvrdivanje svojih profesionalnih i ljudskih kvaliteta.
Sukladno tome pomo¢ u promisljanju o svome radu potrazit ¢e kod
ykritickog prijatelja“.

Svi trebaju usavrSavanje u okviru svoje struke. UsavrSavanje je, osim
toga, potrebno i unutar pedagosko-psiholoskog podrucja. Svatko tko se
zeli zvati trenerom mora se kvalitetno pripremati za rad sa svakom grupom
sudionika. Tako ¢e svoj rad odrzati na visokoj razini i biti ne samo , trener*
nego ,dobar trener*.

Osobine koje su vazne za dobrog trenera mogu biti urodene ili steCene,
ali u oba slucaja vazno je da osoba koja je odlucila sudjelovati u edukaciji
drugih osoba neprestano promislja o svome raduiusavrs$ava se urazlic¢itim
podrucjima.
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Uloga pracenja izvodenja nastave

Loranda Mileti¢ i Olgica Martinis

1. Koju ulogu ima pracenje izvodenja nastave?
2. Koji modeli pracenja izvodenja nastave postoje? (prednosti i nedostaci)
3. Koji pristup primijeniti pri pracenju izvodenja nastave?

Kljucni pojmovi: pracenje izvodenja nastave, uloga razgovora, modeli i pristupi
pracenju izvodenja nastave, sustru¢njacko pracenje izvodenja nastave, pracenje

izvodenja nastave ,,na nevideno”

Koju ulogu ima praéenje izvodenja nastave?

Temeljna uloga pracenja izvodenja nastave jest davanje potpore
nastavnicima i poticanje njihova profesionalnog rasta i razvoja.
Savjetnici Agencije za odgoj i obrazovanje, u okviru svoje djelatnosti,
prate neposredno izvodenje nastave. Izvodenje nastave prati se prilikom
pruzanja stru¢no-savjetodavne pomoci, stru¢no-pedagoskog nadzora,
pracenja rada pripravnika, provodenja postupka stru¢nog napredovanja
te tijekom provedbe stru¢nih ispita. Svaki od navedenih oblika pra¢enja
izvodenja nastave ima specificne ciljeve i pristupe, bilo da se radi o
savjetovanju ili nadzoru, koji zahtijevaju i drugaciju ulogu savjetnika.
Ulazak savjetnika u razred i njegova nazo€nost na nastavnom satu za njega
je rutinu, a za nastavnika znaci izvanrednu situaciju nabijenu emocijama.
Ponekad klasi¢ni model prac¢enja izvodenja nastave koji je veoma osoban,
podrazumijeva procjenu, obojen je emocijamaiuvecini slucajeva ukljucuje
kritiku, izaziva kod nastavnika negativne reakcije, pa ¢ak i strah.

Svaki savjetnik koji prati izvodenje nastave treba biti svjestan:
a) razine profesionalnog razvoja nastavnika,
b) svrheikriterija pracenja izvodenja nastave,
¢) njegovih stavova i ponasanja kao promatraca,
d) etapa u pradenju izvodenja nastave.

a) Odredivanje razine profesionalnog razvoja nastavnika pomaze
savjetniku da odluci o optimalnom modelu pracenja izvodenja nastave
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vodedi racuna o nekoliko faktora: ravnotezi izmedu potrebe za potporom
nasuprotizazovu;orazinipotrebnestrukture;okoli¢inipotrebnihprijedloga
koji se odnose na poucavanje, razvoj vjestina i izravnih prijedloga. Pritom
vaznu stavku Cini i koli¢ina ovisnosti odnosno autonomije u radu koju ima
nastavnik u odnosu na savjetnika. Tako ¢e nastavnicima pocetnicima, koji
su nesigurni u vezi s uspjes$nosti svoga rada, biti potrebna velika koli¢ina
potpore, vodenja, direktnih uputa i strukture za razliku od iskusnih
nastavnika koji su ¢vrséi u svojoj motivaciji, samopouzdanju i razinama
vjestina.

b) Savjetniku i nastavniku treba biti jasna svrha i kriteriji praéenja
izvodenja nastave. Prije samog ulaska u razred veoma je vazno da se
savjetnik i nastavnik sloZe oko toga tko ce biti pracen, §to ¢e se pratiti
i na $to ¢e se pracenje izvodenja nastave fokusirati. U tom slucaju
pracenje izvodenja nastave bit ¢e podrzavajuce za nastavnika. PaZzljivo
strukturirano pracenje izvodenja nastave, koje je povezano sa svakim
stupnjem nastavnikova profesionalnog razvoja, daje dobar temelj za
otvoreni dijalog izmedu njega i savjetnika o Sirokom rasponu vjestina
poucavanja i aktivnosti.

¢) Biti u poziciji savjetnika, odnosno promatrac¢a veoma je povlasten
poloZzaj koji nosi sa sobom obvezu postenog postupanja. Savjetnik treba
biti svjestan da ¢e se njegovo prethodno iskustvo, njegov osobni stil,
vlastiti pogled na svijet i predrasude reflektirati u njegovoj percepciji sata
i biljeskama koje vodi. Sve to treba ostaviti iza sebe prije ulaska u razred
i nastojati biti §to objektivniji. Isto tako, savjetnici u svojim glavama
imaju viziju dobrog nastavnika i ¢esto u toj ulozi vide upravo sebe. Oni
bi se tijekom pracenja izvodenja nastave trebali pomaknuti iz svog svijeta
u svijet nastavnika, ohrabrivati njegov refleksivni pristup poucavanju i
samoprocjeni.

d) Pracenje izvodenja nastave sastoji se od tri koraka: pripreme, pracenja
i aktivnosti po zavrSetku pracenja. U fazi pripreme savjetnik dogovara
s nastavnikom mjesto, vrijeme, svrhu i kriterije. Nastavnik upoznaje
savjetnika sa situacijom i specificnostima razrednog odjela u kojem ce se
pratiti izvodenje nastave. Tijekom samog promatranja izvodenja nastave
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treba voditi racuna o mjestu na kojem savjetnik sjedi i o utjecaju njegove
prisutnosti na nastavnika i u¢enike. Savjetnik koji sjedi otraga ima razlicitu
perspektivu od onog koji sjedi sa strane ili ispred razreda, u kutu do
nastavnika. Sjedi li otraga, situaciju u razredu vidi iz u¢enicke perspektive,
a ako sjedi do nastavnika, ono §to se dogada u razredu gleda njegovim
oc¢ima. Nastavnik bi trebao predstaviti savjetnika, ¢cime naglasava da je
zainteresiran za njega i za posao koji obavlja, a time i udovoljava znatizelji
ucenika koje zanima razlog njegova dolaska. Tijekom praéenja izvodenja
nastave savjetnik ostaje neprimjetan, vodibiljeSke i ne ometarad urazredu
ni na koji nacin. Po zavr$etku pracenja savjetnik i nastavnik vode razgovor
o onom §to se dogadalo u razredu.

Koju ulogu ima razgovor pri pracenju i analizi nastavnog sata?

Razgovor pri analizi obi¢no ,vodi“ ili barem zapocinje savjetnik koji
najavljuje cilj razgovora, a to je uvijek analiza nastavnog sata s ciljem da
nastavnik dobije povratnu informaciju o provedenom nastavnom satu, ali
i na neki nacin potvrda i/ili rasprava ostalih ¢lanova grupe obuhvacenih
komunikacijom (ravnatelj i stru¢ni suradnik) o provedenom nastavnom
satu. Naravno da je za ocekivati da se subjekt razgovora odnosno
nastavnik aktivno i produktivno uklju¢uje ukoliko ima potrebu za tim,
a ne samo pasivno sluda. Razgovor bi trebalo voditi kao istinski dijalog,
otvoreni komunikacijski kanal za dopunjavanje i objasnjavanje odabira
provedenih nastavnih metoda, njihove pravilne izmjene, uporabljenih
nastavnih sredstava i pomagala ne samo u svrhu opravdavanja za nesto
§to je nenamjerno satom izostavljeno (Cesto se pojavljuje u praksi) ve¢ kao
moguénost pitanja i vodenja dijaloga sa savjetnikom i ostalim ¢lanovima
komunikacijske grupe uz pronalaZzenje novih i primjerenijih rjeSenja od
prethodnih.

Nadalje, razgovor koji vodi savjetnik trebao bi pocivati na poznatim i
priznatim didaktickim nacelima, primjerice: od pojedina¢nog k opéem,
od jednostavnijeg k sloZzenome, od blizeg k daljem. Bitno je ista¢i prvo
pozitivno, a zatim se usmjeriti na ono to bi valjalo promijeniti te u skladu
s navedenim duboko promisljati o na¢inu na koji se o tome ocitujemo i na
koji nacin djelujemo. Obazrivo treba u takvoj situaciji iznaci bolja rjeSenja
i jasno ih naznaciti nastavniku da bi razgovor postigao svoju svrhu, a
to je u takvu slu¢aju poboljSanje nastave u odnosu na zateceno stanje.
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Zakljucuje se da savjetnik moderira razgovor ovisnoio povodu zbogkojega
je pozvan na uvid u rad. Temeljem prijedloga za uvid u rad nastavnika
predlozenog za napredovanje svakako se od savjetnika ocekuje drugaciji
tijek razgovora od onoga koji vodimo kad je u pitanju slucaj koji iziskuje
hitniju intervenciju u cilju postizanja ucinkovitijih na¢ina poucavanja.
U cilju objasnjenja navedenoga od savjetnika se ocekuje da svojom
prisutno$éu i uvidom u rad potvrdi prijedlog ravnatelja ili nastavnika za
napredovanjem nastavnika u zvanje mentora ili savjetnika. Pretpostavlja
se stoga formalni razgovor na visokoj profesionalnoj razini koji opisuje
ve¢ djelotvorno provedene metode u razrednom odjelu i konstruktivni
razgovor o novinama iz struke koje treba uciniti pristupacnim djeci i
njihovupsihosocijalnomikognitivnomrazvoju. Drugacijise tijekrazgovora
ocekuje na relaciji savjetnik i nastavnik pripravnik. Praksom je razvidno
da nastavnici pripravnici vrlo ¢esto sami pitaju i pokazuju interes koji se
odnosi na oblikovanje nastavnog procesa, polaganja stru¢nog ispita. Kod
nastavnika pripravnika taj je kontakt iznimno vaZan, pa se stoga navode
zaklju€ci doneseni na temelju uvida u njihov rad. Nastavnici pripravnici
Cesto su vrlo motivirani za rad, otvoreni za komunikaciju, ¢esto strukovno
znatizeljni, a savjetnik je u poziciji slusa¢a o uvjetima rada ili aktivan
sudionik razgovora u slucaju koji se Cesto odnosi na administrativna
pitanja vezana uz polaganje stru¢nog ispita ili tijek odvijanja i ostvarivanja
pripravnickog staza. Zamjetno je da bez obzira na postojecu raspolozivu
literaturu i priruc¢nik za strucni ispit ucitelja i stru¢nih suradnika (AZOO,
2006), nastavnici pripravnici redovito se obracaju izravno savjetniku tog
predmetnog podrucja. Iz prakse se moze zakljuciti da je nastavnicima
pripravnicima vazniji izravan kontakt odnosno razgovor sa savjetnikom.
Mnogi su nastavnici pripravnici nakon poloZenog stru¢nog ispita naveli da
im je dolazak savjetnika na uvid u rad i razgovor pri analizi promatranog
sata bio od velike koristi i pozitivno iskustvo narocito u postizanju vise
razine samopouzdanja u radu i suzbijanja treme prije polaganja stru¢nog
ispita. Kolege savjetnici drugih predmetnih podrucja slazu se i pozdravljaju
mogucénost susreta s nastavnicima pripravnicima na stru¢nim skupovima
iuvidima u rad organiziranim za tu ciljnu skupinu.

No bez obzira na povod ili tip korisnika, razgovor je primarno usmjeren
na relaciju savjetnik — nastavnik, stoga se u tom obra¢anju savjetnik ¢esto
koristi neverbalnom (npr. izrazi lica, geste, tjelesni stav) komunikacijom
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i/ili komunikacijom ,lice u lice“. NaZalost, stjecajem okolnosti savjetnik
nema Cesto priliku susresti se izravno sa svakim nastavnikom zasebno pa
je zato vazno oblikovati nac¢in vodenja takvog formalnog, profesionalnog
razgovora po kojemu nastavnici Cesto ,sude“ o osobinama savjetnika u
smislu “ugodan je ili ne“, a pritom vjerojatno misle na ono §to su doZivjeli
pri izravnom kontaktu sa savjetnikom. Izravni se kontakt odnosi upravo
na razgovor.

Savjetnik ¢e svojom profesionalnim stavom uobliciti vlastiti stil od
tjelesne pojavnosti, mimike, boje glasa, intonacije i posebno duljine
trajanja razgovora. Komunikacija je u tom trenutku neizbjeZna,
nepovratna, dvosmjerna, ali i neponovljiva ¢ega svi sudionici razgovora
trebaju biti svjesni. Drugim rijecima, svi sudionici razgovora trebaju biti
svjesni ,njegove teZine“. Prema tome, razgovor kao sadrZajni i odnosni
aspekt koji se provodi pri analizi uputno je rasclaniti na dijelove i istaknuti
bitno, nikako zapoceti i ne dovrsiti analizu nastavnog sata do kraja. Dakle,
treba se drzati ,niti“ i jasno izreci koji su to zajednicki ciljevi, kako ih
ostvariti, kako prevladati teSkoce u radu, kako razvijati ideje i provesti ih
u razrednom odjelu. Nadasve je korisno podijeliti informacije i iskustva
te voditi diskusiju o tome. Nastavnici bi u okviru svoga permanentnog
profesionalnog i stru¢nog usavrSavanja trebali stalno usavrSavati
komunikacijske tehnike, patakoinac¢invodenjaformalnog, profesionalnog
razgovora na relaciji nastavnik — ucenik, nastavnik - roditelj, nastavnik —
nastavnik i stru¢no osoblje skole.

Koji modeli i pristupi pracenju izvodenja nastave postoje?

Klasicni model pracenja izvodenja nastave

Pradenje izvodenja nastave koje provode visi savjetnici ili sustru¢njaci
osnovnojeiakoCestozanemarenosredstvoustru¢nomradusnastavnicima.
U 8kolama se uvrijeZio klasicni model pracenja izvodenja nastave s
viSe razli¢itih pristupa koji se mogu integrirati u hijerarhiju stru¢nog
usavr$avanja i profesionalnog razvoja (Freeman, 1982). Najucestaliji
pristup, koji nam prvi pada na pamet kad govorimo o klasi¢nom pracenju
izvodenja nastave, jest onaj savjetodavni u kojem savjetnik odlazi na
nastavni sat i nakon toga razgovara s nastavnikom o onome $to je vidio.
Savjetnik komentira rad nastavnika, naglasava dobra obiljezja, ali i
nedostatke nastavnogsata te predlaZe promjeneipoboljSanja. One se mogu
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odnositi na niz stvari, kao §to je primjerice, realizacija nastavne jedinice,
uskladenost s nastavnim planom i programom, disciplina u razredu,
pa cak i raspored sjedenja ucenika. Klju¢na je pretpostavka da sat treba
voditi na to¢no odreden nacin. Savjetnik se doZivljava kao autoritet, kao
stru¢njak i procjenitelj rada nastavnika. On vrednuje izvedbu nastavnog
sata u skladu s postavljenim kriterijima koji su implicitni i eksplicitni. Sve
tonuzno dovodi nastavnika i savjetnika u odnos mo¢i. Ako su kriteriji jasni,
vrednovanje nastavnikove izvedbe iz pozicije moci savjetnika ne mora
nuzno biti destruktivno ili proizvoljno. Medutim, taj odnos mo¢i moze biti
i Stetan ako savjetnik nema dovoljno iskustva ili postoji razlic¢ito shvacanje
kriterija vrednovanja. Vrijednost je savjetodavnog pristupa u jasnoci
kriterija i naglasku na poboljSanju odredenih vjeStina poucavanja.

Drugi pristup, koji predlaze Donald Freeman, pristup je alternativa
u kojem savjetnik, umjesto da govori nastavniku $to da radi, otvara
alternativne modele onome $to je vidio na nastavnom satu. Pritom
treba osobito paziti da ne favorizira neku od alternativa ili da ne zvuci
procjenjivacki. Ponudene moguénosti trebaju biti realne i provedive u
danim okolnostima. Predlazuéi izazove bez procjenjivanja, savjetnik
Zeli potaknuti nastavnika na kriticko razmisljanje i proSirivanje opsega
aktivnostikoje bi on mogao koristiti urazredu. Savjetnik i nastavnik u ovom
su odnosu ravnopravni te u njemu, za razliku od savjetodavnog pristupa,
nema odnosa moci. S obzirom na postojeca nastavnikova iskustva s
pracenjem izvodenja nastave moze se dogoditi da on ocekuje da mu se
kaZe Sto daradi drugacije ili kako da to radi te ¢e ga raznolikost moguénosti
vjerojatno zbuniti. Medutim, u ovom privremenom stanju frustracije
i zbunjenosti lezi sjeme kritickog promisljanja, samovrednovanja i na
kraju dugoro¢nog profesionalnog razvoja. Stoga, pristup alternativa
moZe biti most izmedu propisujuteg savjetodavnog pristupa, koji je
temelj usavrSavanja i otvorenih pitanja koja su plodno tlo za kontinuirani
profesionalni razvoj.

Trec¢i, nedirektivni pristup klasicnom praéenju izvodenja nastave,
izveden je iz rada Carla Rogersa (1951, 1961). Prema Rogersu iskustvo je
primarni izvor u€enja, najveci autoritet i mjera vrijednosti. Nedirektivni je
pristup proces refleksije i samoprocjene. Polazeci od nastavnikova svijeta i
onoga §to je savjetnik vidio, savjetnik pomaze nastavniku da usporedi ono
§to se dogadalo u razredu s ciljevima koje je nastavnik postavio. Savjetnik
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podrzava proces koriStenjem nedirektivnih odgovora, komentara, pitanja
i prijedloga koje odrazavaju nastavnikov svijet te nisu ocjenjivacki ili
prosudujudi. Ovaj pristup trazi finu razinu razumijevanja i povjerenja od
obiju strana. On traZi od nastavnika da uz pomoc savjetnikove perspektive
otvoreno kaze §to je htio da se dogodi u razredu, svoje nade i namjere te
na temelju toga izmjeri §to se doista dogodilo. S druge strane, ovaj pristup
trazi od savjetnika da priviemeno dokine vlastiti svijet i da prednost
nastavnikovu svijetu da bi time doprinio procesu njegova samorazvoja.

Na svakoj razini profesionalnog razvoja nastavnika savjetnik mora
odgovoriti na njegove razliCite potrebe. Na stru¢no usavrSavanje i
profesionalni razvoj pritom ne treba gledati kao suprotnosti, ve¢ kao
dio kontinuiteta. U praenju izvodenja nastave nastavnika pripravnika
savjetnik ¢e najvjerojatnije koristiti savjetodavan pristup zbog jasno
postavljenih kriterija. Klju¢no pitanje na koje nastavnik pripravnik trazi
odgovor jest ,Sto ja pouc¢avam?“ Medutim, kako se nastavnik pripravnik
bolje upoznaje s tim ,$to*, raste mu samopouzdanje i sposobnost te mu
sve vaznije postaje pitanje ,Kako poucavam to §to poucavam?“ Ovo pitanje
podrazumijeva alternativne odgovore, a time i pristup alternativa pracenju
izvodenja nastave. Nastavnik je svjestan da su mu potrebne alternativne
strategije za postizanje istog cilja. Kako nastavnik istraZuje alternativne
moguénosti koje mu je pruZzio savjetnik, tako se pocinju razvijati njegovi
vlastiti kriteriji i na kraju on pocinje postavljati vlastite ciljeve. Izbori koji su
se pojavili u pristupu alternativa vode k tre¢em pitanju: “Zasto poucavam
to $to poucavam i zasto to radim ba$ tako?“ Pitanje ,zasto“ u osnovi je
osobno jer na njega ne postoji univerzalan odgovor. Nedirektivnim
pristupom savjetnik moZze pomoc¢i nastavniku da pojasni vaznost vlastitih
iskustava kada su u pitanju njegovi ciljevi.
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Integracija pristupa: hijerarhija potreba (Freeman, 1982)

DIJAGRAM
Hijerarhija potreba

Stupanyj | Pitanje Pristup pracenju izvodenja nastave

Savjetodavni pristup: savjetnik kao

1. cavam? . k
Sto poutava autoritet/arbitar

Kako poucavam to $to
poucavam?

Pristup alternativa: savjetnik kao izvor
alternativnih perspektiva

Zasto poucavam to $to
3 poucavam? Zasto to
radim bas tako?

Nedirektivan pristup: savjetnik kao
onaj koji
razumije

—O<NpmEIZE<>Pumm<PnC

Nacin na koji savjetnik i nastavnik pristupaju pracenju izvodenja
nastave, koraci koje poduzimaju u provedbi tog pristupa te nastavak
daljnjih aktivnosti temelj su uspje$nog stru¢nog usavr$avanja i razvoja
sposobnog i kreativnog nastavnika.

Sustru¢njacko pracenje izvodenja nastave

Postoje neki modeli pracenja izvodenja nastave koji su se razvili u SAD-u i
zemljama Zapadne Europe, a koji nisu tradicionalno prisutni u Hrvatskoj.
U strucnoj literaturi (Cosh, 1999) nailazimo na podatke o sustru¢njackom
pracdenju izvodenja nastave koje se dozivljava kao oblik suradnickog
profesionalnog razvoja. I kod ovog modela pradenja izvodenja nastave
moguce je primijeniti tri spomenuta pristupa koja ovise, kao $to smo
vec rekli, o razini profesionalnog razvoja ucitelja i njegovim razlicitim
potrebama. Jedan od modela predlaZze formiranje tima nastavnika
na razini Skole koji se svakodnevno sastaju i proucavaju postavljene
standarde, zajednic¢ki planiraju nastavne jedinice, ocjenjuju radove
ucenika i rjesavaju probleme. Clanovi tima potom primjenjuju nau¢eno u
razredu, prate medusobno izvodenje nastave i daju povratne informacije.
Time se na razini $kole stvara kultura koja njeguje kolegijalnu razmjenu
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ideja i promovira uzajamno povjerenje. Drugi je oblik sustru¢njackog
pradenja izvodenja nastave mentorstvo u paru. Dvoje nastavnika rade
zajedno, medusobno prate izvodenje nastave, raspravljaju o podrucjima
zajednickog interesa i planiraju strategije poucavanja u buducnosti.
Nedostatak je ovog modela ograni¢avanje svijesti o drugom stilu
poucavanja samo na jednog nastavnika.

Sustru¢njacko pracenje izvodenja nastave naglasava vaznost povjerenja,
podrske i prepoznavanja primjera dobre prakse i izuzetno je vrijedno
nastavnicima pripravnicima. Rad skolegamaukojeimajupovjerenjapomoci
¢e pripravnicima da kriticki procjenjuju svoj nacin rada i podrzavat ¢e ih u
analizi njihovih snaga i slabosti, a time ¢e se njihove vjestine poucavanja i
profesionalne kvalitete razvijati. Iskusnijim nastavnicima viSe ¢e odgovarati
refleksivni pristup sustru¢njackog pracenja izvodenja nastave.

Cilj ovoga modela pracenja izvodenja nastave nije prosudivanje
poucavanja drugih, ve¢ ohrabrivanje refleksije i samosvijesti o vlastitom
poucavanju. Nastavnici zajednicki odlucuju o tome koliko ¢e puta njihovo
izvodenje nastave biti promatrano, tko ¢e ih promatratiina ¢emu bi trebao
biti fokus promatranja. Veoma je vazno da se nastavnici osje¢aju sigurno
i da osjec¢aju da su zadrzali kontrolu nad procesom. Fokus je na osobnom
razvoju nastavnika. Jill Cosh (1999) kaZe da ,poucavanje nije zanat, ve¢
umjetnost koja se najbolje moZe razviti refleksijom*.

Pracenje izvodenja nastave ,na nevideno“

Ovaj model pracenja izvodenja nastave predlaZe neodlazak na nastavu te
se zato i zove pracenje izvodenja nastave na nevideno (Quirke, 1996). Polazi
se od pretpostavke da sat kojem je savjetnik nazoc¢io ne moZe nikada biti
istinita verzija nastavnikove uobi¢ajene prakse jer ¢e razredna dinamika i
interakcije uvijek biti nagriZene prisutno$¢u druge osobe. Ideja za ovakav
vid pradenja nastave razvila se iz Morenove psihodrame i supervizije.
Savjetnik, nakon $to je nastavnik odrzao sat, sluSa njegovo videnje nastave.
Dakle, on ne sudjeluje u stvarnom dogadaju, ve¢ slusa nastavnikovu verziju
dogadaja nakon §to se on ve¢ odigrao. Ovom modelu pracenja izvodenja
nastave prethodi temeljita priprema. Cilj je pripremnog dijela otkrivanje
pristupa poucavanja koji ima nastavnik te metodickih principa, strategija
i aktivnosti koje koristi. Nastavnik objas$njava §to ¢e raditi na planiranom
satu i navodi razloge pojedinih aktivnosti nakon svake faze rada. Ako se
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nastavnik bori da pronade adekvatne aktivnosti, savjetnik mu ih moze
dati u obliku alternativa. Nastavnik dobiva niz pitanja na koja se treba
koncentrirati tijekom sata i koja bi mu trebala pomoc¢i da objektivnije vidi
svoj rad. Pripremna faza s predloZenim pitanjima omogucava nastavniku
da i prije nego zapoc¢ne sa satom unaprijed zna kako ce izgledati razgovor
nakon odrzanog sata. U razgovoru, nakon sata, nastavnik se prisjeca sata
nastojeci dati realnu sliku onog $to se dogadalo. Savjetnik vodi nastavnika
dok on opisuje sat i pritom ne prosuduje njegov rad. Cesto ovaj jednostavni
proces opisivanja uz stru¢no vodenje razgovora od strane savjetnika
omogucavanastavniku nove uvide u njegove stavove i pristupe poucavanju.
Ovo osvjes¢ivanje misli, osjecaja i promatranje aktivnosti radi promisljanja
mogucih rjeSenja odredenog problema ili situacije nazivamo refleksijom.
»Cjelokupan proces pracenja izvodenja nastave na neki nacin podsjeca
na parabolu koju pripisuju Konfuciju, a koja kaze da ako ¢ovjeku das ribu,
nahranit ¢e$ ga za jedan dan, no ako ga naucis loviti ribu, omoguéit ¢e§ mu
dase hrani cijeli Zivot. Ako Zari$te stru¢nog rada s nastavnicima progresivno
Sirimo od trenutac¢nih potreba, koje se mogu zadovoljiti stru¢nim
usavrSavanjem, prema dugoro¢nim pitanjima, tada ¢emo im omoguditi
profesionalni razvoj. Pomoc¢i ¢emo im da se hrane cijeli zivot.“ (Freeman,
1982). Ova parabola i sve gore navedeno daju novu perspektivu procesu
pracenja izvodenja nastave u hrvatskim $kolama i naglaavaju ulogu i
znacenje savjetnika Agencije za odgoj i obrazovanje u tom procesu.
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Agencija za 0odgoj i obrazovanje
Education and Teacher Training Agency

Projekt jacanja kapaciteta Agencije za odgoj i obrazovanje

Suvremeni pristup stru¢nom usavr§avanju
Trajanje projekta: veljaca 2009. — travanj 2010.
Voditeljica projekta:

Sanja Milovi¢, prof., viSa savjetnica za medunarodnu suradnju

Voditelj programa:
Rod Bolitho, akademski direktor, Institut za jezi¢no obrazovanje u
Norwichu, UK
Sudionici: visi savjetnici Agencije za odgoj i obrazovanje

izel Ime i prezime savjetnika Radno mjesto Lokacija
1 |Mirela Barbarosa Siki¢, prof. VOdltehl?a Odjela, Zagreb
pomocnica ravnatelja
2 | Marijana Cesi, prof. ]fgzziiksaw o e v Zagreb
o 4T vi$a savjetnica za
3 giuzllflﬁ;?é?rus L, glazbenu kulturu i Zagreb
Pl glazbenu umjetnost
fess K - visi savjetnik za razrednu
4 |Igor Rukljac¢, dipl. ucitelj nastavu Zagreb
5 | Olgica Martinis, mag. spec. |visa savjetnica za kemiju |Zagreb
e viSa savjetnica za tjelesnu
6 |Sandra Viskovi¢, prof. i zdravstvenu kulturu Zagreb
g 3 viSa savjetnica za
7 | Daria Drvi$, prof. predskolski 0dgoj Zagreb
. s visi savjetnik za
8 |mr. sc. Tomislav Ogrinsak nacionalne programe Zagreb
9 |Maja Zrncié, prof. ubSEag Nt Zagreb
natjecanja i smotre
: - viSa savjetnica za prirodu i | Podruznica
10 |Marina Nist, prof. biologiju Osijek
] - o viSa savjetnica za Podruznica
il ALl ahae oo informatiku i racunalstvo | Osijek
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12 Ruzica Pazin-Ilakovac, viSa savjetnica za stru¢ne |Podruznica
dipl. pedagog suradnike pedagoge Osijek
] viSa savjetnica za Podruznica
18 | ithielbLslealb, st razrednu nastavu Osijek
viSa savjetnica za stru¢ne 9g
14 | Teodora Dubrovi¢, prof. suradnike psihologe i Eggigzmca
nastavnike psihologije )
. g viSa savjetnica za hrvatski | Podruznica
15 |Linda Grubisi¢ Belina, prof. jezik Rijeka
16 Borjanka Smojver, dipl. ing. |viSa savjetnica za biologiju | Podruznica
biotehnologije i kemiju Rijeka
17 Patrizia Pitacco, giﬁef:;?(??g;gﬁalnu Podruznica
dipl. defektolog manjinu Rijeka
. - vi$a savjetnica za Podruznica
18 | Sabina Marunci¢, prof. vjeronauk split
19 Loranda Mileti¢, visa savjetnica za povijest |Podruznica
dipl. histori¢ar i povijest umjetnosti Split
20 Durdica Kaurloto Martini¢, |viSa savjetnica za stru¢ne |PodruZnica
dipl. pedagog suradnike pedagoge Split

Sudionici u projektu Suvremeni pristup strucnom usavrsavanju (2009 — 2010)
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Rad s timom visih savjetnika Agencije za odgoj i obrazovanje za
mene je bio vrlo inspirativan. Navika promisljanja vlastite prakse
klju¢na je za ucenje i profesionalni razvoj tijekom karijere, a ovi
savjetnici su to vrlo uspjesno cinili te stoga vjerujem da je ovo tek
pocetak dugorocne promjene u hrvatskom skolstvu.

Rod Bolitho
akademski direktor Instituta za jezicno obrazovanje u Norwichu, UK

Posebna vrijednost Zbornika je u popunjavanju velike praznine u
hrvatskoj stru¢noj literaturi o struénom usavrs$avanju i profesional-
nom razvoju nastavnika (odgojitelja, ucitelja, nastavnika, stru¢nih
suradnika i ravnatelja).

prof. dr. sc. Slavica Basi¢
Odjel za pedagogiju, Sveuciliste u Zadru

U vremenima promjena i novih strateskih pristupa potrebno je te-
meljito osnaZiti one koji ¢e te promjene svakodnevno provoditi u
neposrednom odgojno-obrazovnom radu. Ovaj Zbornik napisali
su visi savjetnici koji su duboko svjesni te svoje misije, a srocili su je
na jednostavan i razumljiv nac¢in dostupan svakome tko Zeli uzeti
dio tih spoznaja i ugraditi u svoj profesionalni Zivot.

Suzana Hitrec, prof.
predsjednica Udruge hrvatskih srednjoskolskih ravnatelja
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