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UvoD

Dandanes morajo biti podjetja hitra v vsakem pomaesede. Hitra morajo biti pri odzivanju
na spremembe na trgu, pri uvajanju inovacij, piftagajanju na hiter tehnoloski razvoj, ki ga
dozivljamo, ipd. Bistvo vsega tega pa je zmerajibibo zmeraj ostallovek. Res je, da lahko
v danasnjihcasih veliko postopkov v podjetju avtomatiziramo amajo ratunalnikov, ne
moremo pa avtomatizirati, kako se naj podjetje ®dzoa neptiakovane in nevsakdanje
pojave, kot so na primer vojna v drzavi, v kateaaljptje izvozi najve izdelkov, stavka
zaposlenih, hitro staranje delovnega prebivalsheizobrazen kader ... Vse to pa lahko
izobrazen zaposleni do neke mere predvidi in sesnavi svojega znanja odipkako naprej.
Podjetja morajo koo za&eti gledati na zaposlenega kot na to, kar v regrict najveji
kapital podjetja! Za zaposlene je treba skrbdtiugposabljati, izobrazevati in skupaj s skrbjo
za njihov osebni razvoj gledati tudi na SirSe pogreocialne druzbe. Poskrbeti je treba, da se
bo posamezen zaposleni dobr@yid na delovnem mestu in se nanj vsak dan tudivraghl.

To je recept za dolgoéno dobrobit podjetja.

S tem je kadrovska politika, ki &duje razvoj zaposlenih, postala zelo pomemben del
dolgorano uspesSnega podjetja. Razvijati je treba strokoxmanje, prav tako pa je treba
skrbeti za dobro gtje in osebni razvoj zaposlenih.

V Otroskem vrtcu Metlika, ki sem ga predstavil vo@m diplomskem delu, uporabljajodve
aktivnosti za razvoj zaposlenih. V glavnem skrbippedvsem za izobraZzevanje in
usposabljanje zaposlenih. Zanimalo me de, je sedanji sistem izobrazevanja in razvoja
zaposlenih dovolj dober ircinkovit, katere dejavnosti uporabljajo za dosegailjev, kateri

so njihovi cilji, kako ocenjujejo uspesSnost izol@aznja in kako implementirajo dosezeno
Zznanje za uporabo v vrtcu.

Empiricni del diplomskega dela sem izvedel s péjmantervjuja in anket.

Temeljni cilj diplomskega dela je préiti stanje kadrovske politike v OtroSkem vrtcu Miedl
in posledéno v vrtcih Sirom Slovenije, saj je politika izokevanja enaka za vse vrtce v
drZavi in jo urejajo Stevilne zakonske podlage.

Namen diplomskega dela je poiskati pomanjkljivastsedanjem sistemu izobraZevanja in
razvoja zaposlenih ter predlagati izboljSave ndamdridobljenih informacij iz empi¢nhega
dela diplomskega dela. Uporabljene temeljne pojera podrobneje predstavil s po&jm
literature razkinih avtorjev in analiziral proces izobrazevanjartevoja zaposlenih.

Diplomsko delo je sestavljeno iz treh poglavij. ®rpoglavje nudi teoretho osnovo
diplomskemu delu, v drugem predstavim Otroski vridetlika in rezultate empinih
raziskav, tretje poglavje pa temelji na razpravyiadlogih vodstvu vrtca.

Predpostavke in omejitve

Izpostavil bi omejenost pri pridobivanju potrebrginadiv, saj so wenoma zasedena. V
diplomskem delu sem se omejil samo na en vrtet i@ Otroski vrtec Metlika. Predstavil
sem ga kot samostojno entiteto — v namene lazjggamevanja. Prav tako sem se v vrtcu
omejil samo na pedagosko osebje. To pa zato, kge gejve€ in imajo organiziran svoj
sistem za izobraZevanije ter razvoj zaposlenihe kjassanaliziral.



Opis raziskovalnega pristopa

S pom@jo ¢lankov in knjig tujin ter dom&h avtorjev sem najprej predstavil teotet
osnovo diplomskega dela. Nato pa sem z edmrraziskavo (anketa in intervju) predstavil
trenutno stanje v vrtcu na podjo kadrovske politike, ki skrbi za izobrazevanjerazvoj
zaposlenih v vrtcu. Na podlagi obojega sem natstxadpredlagal moje ugotovitve in reSitve
za izboljSavo.

1 RAZVOJ ZAPOSLENIH

V tem poglavju bom predstavil teor&ie osnove diplomskega dela.

1.1 Opredelitev pojma razvoj zaposlenih

»Razvoj kadroyje sistematien in n&rtovan proces priprave, izvajanja in nadzorovargehv
kadrovskoizobrazevalnih postopkov in ukrepov, ngemh strokovnemu, delovnemu in
osebnostnemu razvoju zaposlenih« (Mozina, SvetlknSek, Zupan & Vodovnik, 2002, str.
56).

Zaradi hitro spreminjajega se poslovnega okolja, ki ga v veliki meri pgmaiter tehnoloski
napredek, je p¢akovati, da se bo od zaposlenih v podjetju vsezahtevalo (Treven, 1998,
str. 196):

e visoka stopnja izobrazbe — s tem se gaveoznost, da bodo zaposleni lahko obvladali
nove tehnologije, razumeli svoj prispevek k ciljgpodjetja in sprejemali ustrezne
odIccitve v povezavi s svojim delom;

e sposobnost zacenje novih spretnosti in prilagajanje spremenjerokolis¢inam —
zaposleni bodo sami prevzeli odgovornost za svégaje in skrbeli za pridobivanje novih
spretnosti;

e sposobnost za delo v organizacijah s plosko strakin manj ravnmi upravljanja —
zaposleni bodo dinkovito opravljali svoje delo brez nadzora, d@b svoje cilje,
nadzorovali lastno opravljanje nalog in popravljepake;

e sposobnost za obvladovanje povezav s porabnikdimosov med zaposlenimi v raaii
enotah ter oddelkih organizacije;

* sposobnost za reSevanje problemov, kreativinnaniSljenja in pridobivanje novih,
lastnih zamisli.

Podjetja morajo na zaposlenaiet gledati kot na kapital, ki se ga lahko razwjamamene
presezne konkuréne prednosti. Dokler se ne zavejo, da razvoj zapdsini le nepotreben
strosek, tega ne bo dosei.

Burgar (2006, str. 606), ki piSe o funkciji meneantacloveskih virov na podr§u vzgoje in
izobrazevanja, je mnenja, da so spremembe in rakv@h je s seboj prinesalas, za sabo
potegnile spremembe pri vliogi kadrovskih in meneskib funkcij, saj s@&loveski viri postali
glavni vir vsake organizacije. »To pa zahteva tsjgiemembe v notranjem oblikovnem in
procesnem ter medosebno odnosnem delovanju managemeudi  naSih
vzgojno-izobrazevalnih institucij, njihovo mobilrtosin fleksibilnost pri  opu&nju
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tradicionalnih  kalupov, ki utesnjujejo spremembe uveljavljanje humanisinega
managementa, ki bo naSel v organizacijski struktigirezno ravnotezje med cilji vseh
¢loveskih virov, ki vstopajo vanjo v notranjem inmanjem okolju« (Burgar, 2006, str. 606).

1.2 Pomen razvoja zaposlenih

Bistvena znélnost, ki jo s seboj prineséas, je poleg zgoraj omenjenih tudi razvoj civilne
druzbe. To pomeni, da smo ainovim druzbenim pridobitvam, ki pa jih moramo tna
izkoristiti. Vse te druzbene spremembe pa sevedaelpgejo visSjo sploSno izobrazbo
prebivalstva.

Razvoj in izobrazevanije ljudi je potrebno, ker (&iey 1999, str. 12):

* spremembe v druzbi omogmo, Wasih pa celo terjajo nov &ia Zivljenja;
* smo sodeni z dejstvom, da prihaja do novih in novih odkritas od odkritja do uporabe
pa se drastno krajsa.

Vukovi¢ in Migli¢ (2006b, str. 13) sta mnenja, da menedzerji orgaijineutrudno &ejo
moznosti, s katerimi bi dosegli konkutere prednosti. Napredne organizacije pa vidijo
reSitev v lastnem kadrovskem posodabljanju. Ta ljema pove&anju zahtev po znanju,
samoodgovornosti in samoiniciativnosti pri ze ofeib in na novo zaposlenih. Se pravi, da
uporaba znanja o ljudeh v delovnem procesu pridobse véjo ma in veljavo v strateSkem
pomenu upravljanja in razvoja kadrovskih virov.

Normalno za vse ljudi je Zelja po rasti in razvejuseh ozirih ZivljenjaCe bo podjetje zgelo
skrbeti za razvoj svojih zaposlenih in bo posiadi ta potreba po razvoju vsaj delno
odpravljena, bo to dobro tako za podjetje kot zposzene. Temu je tako, saj pri razvoju
zaposlenih ne gre le za vpraSanje posameznikasekjgn vidicez nekaj let, papa tudi za
vpraSanje, kako bo razvoj tega posameznika vpetitudo in cilje podjetja v prihodnosti. Pri
pomenu razvoja zaposlenih gre preprosto za (MojtoneRlRM svetovalni in izobrazevalni
projekti, 2011):

e posredovanje jasnega in odkritega feedbacka (&eeglbackpovratne informacije);

* grajenje visoke stopnje samozavedanja pri zapdsleni

e poma zaposlenih, da prepoznajo svoje kakovosti in smossti v okviru konkretnih
nalog, ki jih opravljajo;

e odprto diskusijo in iskanje moZznosti za doseganjgjev produktivnosti, boljSih
rezultatov ...;

» okcutek zaposlenih, da nekdo skrbi za njihovo uspedngth pri tem spodbuja ter izziva
k potrebnim izboljSavam.

»V casih stabilnega ekonomskega okolja so bile uspesgenizacije tiste, katerih zaposleni
S0 vestno in nat&no izpolnjevali zadane naloge; skratka bili so epik in ubogljivi delavci.
Razumevanje vodenja je bilo v okolju toge hieramp ravni seta »ukazov in navodil«. Na
globalnem ekonomskem trgu pa so v okolju intenzikoekurence lahko uspesna le podjetja,
katerih zaposleni so prilagodljivi, proaktivni imdvativni. Zaposleni niso ¥epodrejeni,
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ampak sodelavci, strateski partnerji« (Stular, 2088. 110). To vse doseZzemo samo z
vestnim in skrbnim razvojem kadrov.

1.3 Cilji razvoja zaposlenih
Zn&ilnosti ¢lovekovega zavestnega dela so (FlafjanFerjan & Bernik, 1999, str. 128):

» c¢lovek si rezultate svojega dela najprej miselnoapes

» c¢lovek si za pov&anje storilnosti pomaga z orodiji, ki si jih samrmgg in izdela;
» c¢lovek si ustvarja zaloge dobrin za zadovoljevamjbequnjih potreb;

* z ustvarjanjem zalog slovek zavestno ustvarja nove potrebe.

Kot vidimo, so zgoraj omenjeni avtorji v sretkSvsega razvoja za podjetje postadfitiveka
0z. v naSem primeru posameznega zaposlenégapodjetja Zelijo, da bo posamezen
zaposleni samoodgovoren, samoiniciativen, iznajdijoln znanja in Se mnogo drugih stvari,
morajo menedzerji v teh podjetjih sprejeti d@no strategijo razvoja zaposlenih, ki je v
skladu z dolgorénimi strateSkimi né&ti podjetja.

Treven (1998, str. 198) pravi, da so v strateSkintin podjetja doléeni poslovni cilji, viri in
raven izvedbe razinih dejavnosti, ki so potrebni za dosego ciljevjptd.

»Temeljni cilj razvoja kadrov je prawasno in dinkovito prilagajanje zaposlenih
spremembam v organizaciji in okoljeprav seveda vse trzne, tehnoloske, organizacijske
druge spremembe niso enako korenite in globokeraa vsaka zahtewéas za prilagajanje.
Vecje in zahtevnejSe so spremembe, d&h& je potreben za prilagajanje znanja, sposobnosti,
spretnosti, staliSin obnaSanja zaposlenih tem spremembam« (Mozialk, @002, str. 68).

Mozina et al. (2002, str. 68) so mnenja, da motajo cilji razvoja kadrov dolgoréno
naravnani. Le sistematio na&rtovan razvoj zaposlenih bo obrodil sadove na dagk.
Logicno, da ne moremo gakovati, da bomo klgne kadre v podjetju lahko oblikovali in
izurili v kratkemcasu. MenedZer potrebuje leta in leta delovnih izkjjSormalne izobrazbe,
raznih vesin, znanja in sposobnosti, ki pa jih recimo ne mandobiti v enemu letu in nato
uspesno voditi podjetja.

Sodobni cilji na podrgu razvoja in izobrazevanja kadrov bi morali bMukovi¢ & Jereb,
20009, str. A9):

» vsebinsko in organizacijsko prilagajanje aktivndstimenedzmenta zahtevam vse bolj
dinaminega trga dela;

» zagotoviti sistem izobraZevanja in usposabljanja@alih vsezivljenjskegadenja, ki s
poglabljanjem sploSne izobrazbe in z razvijanjenklipnih ter strokovnih kompetenc
omogaa stalno osebno in poklicno rast;

* vkljucevanje kljgnih kvalifikacij v izobrazevalne programe, posebegj informacijsko-
komunikacijskem podigu, v podjetnisStvu, aktivnem zaposlovanju, vodep;

» oblikovanje predlogov sistemskih, organizacijskimbrmativnih sprememb ...



Rad pa bi Se izpostavil strategijo podjetja Jadod., ki po mojem mnenju zelo na kratko in
jedrnato ponazori cilje razvoja zaposlenih: »Nermelosvajanje, prenos, uporaba znanj in
razvoj organizacijske kulture za doseganije ciljedjptja« (Kokosar, 2003, str. 145).

Mislim, da tudi Zemlj¢ in Jereb (2008) zelo lepo ponazorita cilje raz\agposlenih v svojem
¢lanku o uvajanju novosti za doseganje bolje uspgsmutisti zaposlenih. Pravita, da je
uspesnost vsake organizacije odvisna od usklajavenjrazvijanja kadrovskih, fin&nih,
trznih, tehnoloskih ter drugih virov glede na pefene cilje. »Kadrovski viri obsegajo
podraije dejavnosti, s katero Zelimo optimizirdtovekove zmogljivosti, tako da bi izpolnili
osebne in organizacijske cilje« (Zenalg Jereb, 2008, str. A199).

1.4 Pristopi k razvoju zaposlenih

V podjetjih uporabljajo raztne pristope k razvoju zaposlenih. Med najpogostejEdajo
(Treven, 1998, str. 203): formalna izobrazba, desnisposobnosti, delovne izkuSnje in
medsebojni odnosi.

1.4.1 Formalna izobrazba

»Tako formalno kot tudi neformalno izobrazevang dbsezena z ustvarjanjem okdilg v
katerih lahko posameznikiimkovito doseZze zahtevano znanje, spretnosti ihiS&ta ki jih
lahko nato (bolj ali manj samozavestno) tudi uppaalyspesSnost prenosa ri@nega v nove
razmere je, poleg zaupanja v sposobnosti, vir pegaikove samozavesti, ki je dodatni
rezultat @enja in spodbujevalec dodatnega razvoja« (Vuk&mMigli ¢, 2006b, str. 27).

Treven (1998, str. 203) navaja razne formalne abéwvalne programe, kot saiag, ki so
organizirani za zaposlene, razne seminarje podtvoufstujih strokovnjakov oz. svetovalcev,
programe MBA in podiplomske ter doktorske program@evodstvene kadre (direktorji in
menedzZzeriji).

1.4.2 Ocenitev sposobnosti

Bistvo ocenjevanja zaposlenih v podjetju je v teda, skuSa menedZment s tem gibu
sposobnosti in slabosti tako posameznikov v padjeatf celote zaposlenih.

Na ta ndin lahko ugotovimo, kako kakovostne sodelavce imaN@razpolago imamo veliko
metod in virov informacij, s katerimi si lahko pogamo pri ocenjevanju sposobnosti nasih
zaposlenih. Lahko uporabimo tudi psiholoSke tedeste osebnostih tipov in slogov
komuniciranja.

1.4.3 Delovne izkusnje
Na razvoj zaposlenih lahko vplivajo tudi delovnekugnje. Pet najpomembnejSih je

predstavljenih na Sliki 1. Pri procesu razvoja zoih so razéini mozni n&ini uporabe
delovnih izkuSen.



Slikal: Nacini uporabe delovnih izkuSenj pri razvoju zaposh

Napredovanje '

Razsiritev sedanijih
delovnih izkuSenj

KroZenje ' Premestitev '

Premestitev navzdol'

Vir: Sonja Treven, Managemedfibveskih virov,1998, str. 206.
1.4.4 Medsebojni odnosi

V podjetju so zelo pomembni tudi medsebojni odnksristno je, da se sodelavci med seboj
povezujejo, si izmenjujejo izkuSnje in se drug adgega tudi kaj naijo; predvsem man;
izkuSeni od tistih, ki imajo ue izkuSenj. TakSno obliko medsebojnega povezovanja
imenujemo mentorstvo. Mentor je oseba, ki spodbegdj in usmerja svojega varovanca pri
delu, nanj prenasSa znanje, ki ga varovanec poteepuijsvojem delu. V podjetju si je treba
prizadevati ustvariti takSno klimo, ki bo pozitivmelovala na vse udeleZence v podjetju. Z
njeno pomgjo se bo razvijal razvoj zaposlenih in s tem tudbid medsebojni odnosi.
Zaposleni bodo na eni strani nagnjeni h konkémesti, po drugi strani pa bodo medsebojno
sodelovali in sestavljali dobro delovno ekipo am (angl.teanm) (Sbaza, 2011).

1.5 DEJAVNOSTI RAZVOJA ZAPOSLENIH

V tem poglavju predstavljam dejavnosti razvoja Za@aih.

Razvoj zaposlenih lahko obravnavamo kot posebnoggmdmenedzmentaloveskih virov,
ki vkljucuje naslednje dejavnosti (Treven, 1998, str. 197):

* ucenje opredeliti ga je mog® kot dolgoréno spremembo v vedenju, ki se pojavi kot
posledica izkuSenj ali prakse;

* izobrazevanjepovezano je s pridobivanjem znanja, z razvijany@ednot in inteligence,
ki se lahko uporabi na vseh, ne le na posamezneinodo Zivljenja;

e razvoj nanaSa se na izboljSanje ali urésmanje sposobnosti in mozZnosti posameznika na
podlagi &enja ter izkuSenj, ki si jih ta pridobi z izobraaeyem;
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» usposabljanje opredelimo ga lahko kot sdovano in sistemaino spremembo vedenja,
do katere pride na podlagi spremljanjanilh primerov, programov in uposStevanja
napotkov, ki omogéajo posameznikom, da dosezejo potrebno raven zngmjetnosti in
sposobnosti zaginkovito izvedbo njihovega dela.

1.5.1 Wenje zaposlenih

Vukovi¢ in Migli¢ (2006b, str. 20) ugotavljata, da j€enje, v najosnovnejSem pomenu
besede, pridobivanje znanja ali spretnosti. G§rja zaposlenih je, da bodo sposobni narediti
nekaj, kar si mi zelimo igesar prej niso znali oz. bili sposobni nareditéebje naj bi bilo
praviloma tudi trajno, zato je treba ponavljati tgdm znanja, tako da ta spretnost postane
rutinska. »S takSnim razumevanj&enja se povezuje tudi pojemepretrganega in
vsezivljenjskega denja, ki izhaja iz spoznanja, da je le nenehntenje skozi celotni
posameznikov zivljenjski ciklus edini moznidma odzivanja na razine in nenehne izzive
okolja« (Vukovt & Migli ¢, 2006b, str. 21).

Po tem lahko sklepamo, da jeéemje dejavnost, ki poteka skozi vsa obdolifarekovega
zivljenja. &imo se hoditi, govoriti, pisati, igrati, voziti aunobil, uporabljati r&nalnik ali
pa razvijati in voditi zaposlene v podijetju. 1z Baenega vidimo, da jetenje zelo Sirok in
kompleksen pojem. Mnogi avtorji in raziskovalci ag@jo opredelitev ¢enja kot vsako
razmeroma trajno spremembo v vedenju, ki se pégaivposledica neke izkusnje.

»Ué¢enje bi lahko najSirSe opredelili kot vsako dejavnost i bo namerna ali nenamerna, s
katero posameznik spreminja samega sebe« (Mozadg 002, str. 210).

1.5.2 Izobrazevanje

»Sodobno izobrazevanje zaposlenih je zaznamovaasti zt vsezivljenjskim d&enjem,
permanentnim izobrazevanjem, izpopolnjevanjem imposgabljanjem, tihim znanjem,
pristopom, generalizacijo v pridobivanju znanj \spitju z nekdanjo specializacijo na ozko
usmerjeno podige dela ter nenazadnje z iskanjentinav trzenja lastnih znanj in drugih
kompetenc« (Mihadi, 2006, str. 188).

»lzobraZzevanje je sistemé&n in narten proces razvijanja in pridobivanja tako splboSkot
strokovnih in tudi znanstvenih znanj, sposobnogé&&in, navad in drugih kompetenc
posameznega zaposlenega«(Mih&006, str. 190).

Mozina in ostali (2001, str. 215) opredelijo izabeganje kot n&tovan in dolgotrajen proces
razvijanja posameznikovega znanja, spretnosti imada ki jih lahko uporabi na vseh
podraijih Zivljenja.

Izobrazevalna dejavnost v podjetju mora sleditvogz podjetja in pravéasno odreagirati na
tehnitne, ekonomske, organizacijske in druge spremendmbrdZevalna dejavnost mora
poleg ciljev, ki ji jih nalaga njena vloga v sistenzobrazevanja, slediti svojim lastnim, bolj
specifinim ciljem. Ti cilji morajo biti podrejeni planu globivanja in razvoja kadrov, ki ga
sprejme vodstvo podjetja (Jereb, 1998, str. 139).



Glede na vsebino lahko cilje izobraZzevanja klasdimo v naslednje skupine (Florjad et
al., 1999, str. 129):

SPOZNAVNI CILJI (znanje, razumevanje, aplikacijadabljenega znanja za obstdgein
nove resitve, kritini odnos do pridobljenega znanja);

e CILJI VZGOIJNEGA PODR@JA (opredeliti jih je mozno zgolj splo3no, ker st
doseganja ciliev na tem podjo zelo tezko merimo. Mednje spadajo: odzivanje na
drazljaje okolja, krititno sprejemanje, razvoj celovitega Zaja, oblikovanje sistema
vrednot, kriténi odnos do strokovnih vrednot in moralnih norm lgkdd.);

e CILJI PSIHOMOTORNEGA PODROJA (gre za spretnosti, ki jih naj bi udelezenec
izobrazevanja pridobil — naili se morajo speci¢nih telesnih gibov, potrebnih za
uspesno opravljanje posameznih poklicev, spoznatiajo karakteristike »nebesednega
spor@anja«, znéilnega za posamezne poklice, pridobiti morajo goemsposobnosti itd.)

»Klasifikacija ciliev v navedene skupine je sevedgol] teorettha zamisel. Osnhova
definiranju ciljev konkretne oblike izobraZzevanja podjetju je seveda analiza dela«
(Florjarcic et al., 1999, str. 130).

1.5.3 Usposabljanje zaposlenih

»Znanje, pridobljeno v formalnem izobraZzevanju, nam zado& ve, da bi lahko
enakopravno in dinkovito opravljali svoje delo, se prilagajali sprenjenemu delovnemu in
tudi SirSemu ekonomskemu okolju. Spremembe v orgaiji dela in vodenju so povatite,
da so se v delovnih organizacijaitela zavedati pomena dobro izobrazenih kadrov ineso
¢asa in denarja Zali vlagati v izobraZevanje in usposabljanje detavcTemelj nenehnega
razvoja posameznika in organizacije je ciljno ugema, sistematno in stalno usposabljanje
vseh zaposlenih« (Vukavin Migli¢, 2006b, str. 21).

»Usposabljanje (...) je proces razvijanja in pridainija specitinih znanj, sposobnosti,
vegin, navad in drugih kompetenc, ki jih zaposlenirpbtije pri @ginkovitem in uspeSnem
opravljanju del in nalog v okviru delovnega mestaviokviru svoje dejavnosti na podjo,
na katerem v organizaciji dela« (MihglR006, str. 190).

Vukovi¢ in Migli¢ (2006b, str. 22) piSeta, da je usposabljanje usmerk reSevanju
konkretnih tezav v konkretnih organizacijskih oKaéinah. Prav zato, je usposabljanje
nadgradnja poklicnega izobrazevanja.

Pri usposabljanju moram omeniti tudi pojme, kopsagram usposabljanjé&a zajema cilje in
ucne vsebine, ki se morajo urestiiv procesu usposabljanjagjlji usposabljanja(povejo
nam, kaj naj bi udelezenec znal ob koncu usposgalez. kaj novega je sposoben narediti)
in rezultati usposabljanjdso podlaga za ugotavljanj€inkovitosti usposabljanja) (Vuko¥i

& Migli ¢, 2006b, str. 23).

»V interesu vsakega podjetja je, da bi imelo izdetakSen sistem napredovanja in

usposabljanja kadrov, ki bi optimalno izkoristilopy znanje, obstoje kadrovske potenciale

ter jih z nenehnim spremljanjem, izobrazevanjeragposabljanjem strokovno nadgrajeval in

razvr&al na ustrezna delovna mesta ter prispeval k Bé&ney razvoju podijetja. Usposabljanje
8



kadrov pri delu bo zaposlenim oma@go, da (Florjargi¢, 1998: 217): (1) prevzamejo nove
naloge; (2) izboljSajo kakovost svojega dela; @)wvijejo nove sposobnosti; (4) odpravljajo
probleme in (5) krepijo samozavest.

Stalno @enje in usposabljanje je nujno potrebno zaradi Ineega tehnega napredka in
novih znanj, ki jih morajo obvladati zaposleni neede na to, kakSno delo opravljajo«
(Zemlji¢ & Jereb, 2008, str. A199).

Jereb (1998, str. 17) pravi, da je usposabljargd froces, ki razvija sposobnosti za
opravljanje konkretnega dela v okviru d&dme dejavnosti. Navaja Se, da je strokovno
usposabljanje nujno nadaljevanje procesa po strokovzobrazevalnih programih. Ti
programi dajejo dokeno Sirino znanja, ki je namenjena\@elovnim procesom hkrati in ne
le enemu konkretnemu delu procesa. Zato m@enju in izobraZzevanju nujno slediti Se
usposabljanje.

Ce strnemo dosedanje ugotovitve, vidimo, da je usipi@Enje oZji in podrejeni pojem

izobraZzevanju. lzobrazevanje pa je 0Zji pojem k&éenje. Povezavo vidimo na Sliki 2
(Mozina et al., 2002, str. 217).

Slika 2: Odnos med pojmienje, izobrazevanje in usposabljanje

mv:ENJE \

/IZOBRAZEVANJE \

[ USPOSABLJANJE

N }//

Vir: Stane MoZina et al., Management kadrovskibwi2002, str. 217.

1.5.4 Osebni razvoj

Pomembno vpraSanje je, v kakSni meri podjetje spadiosebni razvoj zaposlenih. Jim
sponzorira Solanje na fakultetah¢age tujih jezikov, razne seminarje ipd.? & znanje je
seveda tudi dodatna motivacija za stremljenje kesispsti podjetja. Zaradi globalizacije in
hitrega razvoja se povejeta konkuretnost in pritisk na podjetja ter zaposlene. Le dpvol
dobro izobrazeni zaposleni, opremljeni z znanjemsamoodgovornostjo, bodo lahko v
prihodnosti ustvarjalno sodelovali v zahtevnih m®ib vodenja podjetja in doseganja
poslovne uspesnosti (Oblak, 2005, str. 242).

»Osebni razvoj, ki gre od izobrazevanja in uspgasfd do spreminjanja navad in
osebnostnih lastnosti, nam omdgp da dosegamo boljSe delovne rezultate, bodisi da
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prevzemamo zahtevnejSe in odgovornejSe naloge aliopravimo enako delo hitreje,
kvalitetneje, da so resitve bolj inovativhe kot l@ps.. Govorimo o delovni uspeSnosti na
individualni ravni, vendar ne smemo pozabiti, ddad® v socialnem okolju. K stese
neprestano razvijamo tudi v socialnih &esh. Spoznavamo zakonitosti organizacije in
organizacijske kulture, &imo se jih pravdasno in pravilno uposStevati, zaznavamo
spremembe in se jim prilagajamo. S takSniternjem pridobivamo tiste lastnosti, ki so
potrebne za sodelovanje in za doseganje skupniiitaézv« (Majcen, 2011).

To pa bi morala biti dovolj dobra iniciativa za petjh, da zé&nejo skrbeti za karierni razvoj
zaposlenih, ki najbolj omoga razvoj zaposlenega na vseh pd&jing saj si posamezen
zaposleni, ki razvija znanje in je bolj izobrazgeli Se vé znanja in novih izzivov.

»Za uspesSen incinkovit karierni management je pomembno, da poeljststematino in
nartno razvija zaposlene ne glede na delovno mestgakzasedajo v podjetju« (Mih&li
20086, str. 199).

Vukovi¢ in Migli¢ (2006a, str. 78) se strinjata, da kandidati zalmadnesta v podjetju, niso
edini, za katere je treba dréovati kariero v organizaciji. Vsi nujno potrebmaposleni,
strokovnjaki in nizji vodilni kadri morajo biti dekni enake obravnave, drugdahko odidejo

iz podjetja. S tem ko pa jim pomagamo definiratidwane cilje, jih motiviramo za boljSe delo
in usposabljanje ob delu, saj bodo dobilcutek, da bo njihovo prizadevanije in trdo delo
nagrajeno. N&tovanje karier in razvoja zaposlenih pa prav takmaga podjetju, saj bodo ti
kadri na razpolago, ko jih bodo potrebovali. Zar&dja podjetja dejavno &dujejo kariere in
razvoj svojih zaposlenih.

Klju¢ne funkcije kariernega menedzmenta so predvseredrgsl (Mihalg, 2006, str. 198):

e analiziranje kariere zaposlenega,

* na&rtovanje kariere zaposlenega,

e organiziranje kariere zaposlenega,
» vodenje kariere zaposlenega,

e nadzorovanje kariere zaposlenega,
» koordiniranje kariere zaposlenega.

2 PREDSTAVITEV OTROSKEGA VRTCA METLIKA

Najprej moram pojasniti, da je sistem za predSolskgojo v Sloveniji povsod enak in ga

uravnavajo Stevilni zakoni ter predpisi. S tem koalziramo posamezen vrtec, lahko

sklepamo, da je enako tudi drugod po Sloveniji. d&rpa sem v namen lazje obravnave in
laZjega razumevanja obravnaval Otroski vrtec Matlik nadaljevanju vrtec) kot posamezno
entiteto.
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2.1 Splosni podatki

Polni naziv obravnavanega vrtca se glasi OtrodiecviMetlika. Ustanovljen je bil leta 1996 z
Odlokom o ustanovitvi s strani dbe Metlika. Vrtec ni zaseben, ampak je javni
vzgojno-izobrazevalni zavod. V vrtec je bilo v sapbru 2010 vpisanih 260 otrok.
Razporejeni so bili v 15 oddelkov in vrtec je im&l zaposlenih, od tega je bilo 31
pedagosSkega osebja.

Letos so zéeli tudi z dograditvijo vrtca. Razlog je bil predra premajhne kapacitete in
dotrajanost kuhinje. Z novim krilom bodo pridobilidi minimalno 6 novih delovnih mest.
Novogradnja je financirana iz evropskih sredstev.

2.2 Vizija in poslanstvo vrtca

Vizija vrtca: »Smo vrtec, ki se trudi slediti sodhoim konceptom vzgojnega dela in pri tem
izhajamo iz novih spoznanj razvojne psihologijei $rojem delu upoStevamo otrokove
potrebe in individualnost ter spodbujamo razvopkavih sposobnost in strokovno ter osebno
rast zaposlenih, sodelujemo s starSi in razvijanodehvzajemnega sodelovanja. Nasa vizija
je povezana z aktivnim vkljievanjem vrtca v zivljenje okolja na @hski ravni in ustvarjanje
pogojev za zdravo Zivljenje vseh udeleZzencev v pemobraZevalnem procesu. Zelimo
otrokom ponuditi program, kjer bodo imeli moznastanja svojih lastnih poti razmisljanja,
igre, wenja in raziskovanja. Zelimo, da bi otroci postalosobni, razmisljuj in
ustvarjalni« (Otroski vrtec Metlika, 2010, str. 4).

Poslanstvo vrtca se glasi: »NaS vrtec je kraj gpastia otrok in vseh udelezencev v
vzgojnem procesu. Igra incenje sta temelja vsezivljenjskemwenju« (Otroski vrtec
Metlika, 2010, str. 5).

2.3 Organiziranost vrtca

Ravnateljica vrtca je ga. Marijanca Kolar. Vrteadvod 1. 9. 2010 in je pedagoski vodja in
edini poslovni organ vrtca. Odgovorna je tako zathkara:ni kot za dolgoroni razvoj vrtca.
Enakovredno in kakovostno mora usklajevati interesek, starSev, zaposlenih, dte in
SirSe druzbene skupnosti.

Ravnateljica ustvarja in spodbuja okeéirte dela, ki zagotavljajo (OtroSki vrtec Metlika,
2010, str. 6):

* nenehno izboljSevanje in posodabljanje,
e razvoj zaposlenih,
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» oblikovanje okolja za aktivhodenje, materialne in nematerialne pogoje za nemadefm
v vrtcu,

* pove&evanje zadovoljstva vseh udelezencev v vzgojnoradyalnem procesu.

To pomeni, da ravnateljica izbira irtinkovito uporablja vse vire (kadri, finance ...), $0
potrebni za doseganje ciljev vrtca. Ima veliko odgoost, saj mora vse to delati v skladu z
veljavno zakonodajo in predpisi za to pafjeo

2.4 Zakonodaja

Glede na to, da sem Ze prej omenil, da sem vrteavobval kot posamezno entiteto oz.
celoto v namen lazjega razumevanja, sem glavnenealto se jih morajo drzati pri vodenju
vrtca, samo nastel, vsi ostali pa so vidni v piil®gZakonov nisem pojasnjeval, saj ne vidim
smisla v pretiranem razglabljanju zakonskih podiagsem se raje temeljiteje posvetil
rezultatom empitinega dela diplomskega dela.

Glavne zakonske podlage za vodenje vrtca so:

e Zakon o vrtcih,

» Zakon o organizaciji in financiranju vzgoje in izalievanja,
» Kolektivha pogodba za dejavnost vzgoje in izobrabéw,

e Kurikulum za vrtce,

» Letni delovni nért vrtca za leto 2010/2011 in ostali.

2.5 Raziskava o sistemu izobraZevanja in razvoja zaplesih v OtroSkem vrtcu
Metlika

Za empiréni del diplomskega dela sem naredil dve enipirraziskavi. Najprej sem naredil
intervju z ravnateljico vrtca. S tem sem izveddbdene stvari, kot na primer, koliko denarja
letno namenijo izobraZzevanju, kakocrajejo izobraZzevanja, katere oblike izobraZzevanja
uporabljajo, zakonske podlage za vodenje vrtca Kidih z anketo ne bi mogel izvedeti. Z
intervjujem sem torej hotel dobiti sliko sistemaizabrazevanje in razvoj kadrov, kot ga vidi
menedZment, ter njihova pakovanja in Zelje v zvezi s sistemom.

Intervjuju je sledila anketa. Za le-to sem se oitlloker mislim, da je treba sistem
izobraZzevanja in razvoja zaposlenih nujno pogletati skozi @i udelezencev teh aktivnosti
0z. zaposlenih v vrtcu. Anketa je bila seveda amoai, v Zelji po¢im bolj iskrenih in
resnénih odgovorih.
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2.5.1 Namen raziskave

Namen intervjuja in ankete je bil dobitim bolj natagno ter podrobno sliko obstdega
sistema izobrazevanja in razvoja zaposlenih v vigecwina teh podatkih graditi in predlagati
moje zamisli o izboljSavah ter argumentiranju dblstvari, ki jih je vredno pohvaliti. Moram
pa omeniti, da v raziskavo niso bile vkigne kuharice, tanovodkinje, hiSniki in ostalo
nepedagosko osebje. Viieno je bilo samo pedagosko osebje, se pravi vetjajé in
poma:inice vzgoijiteljic.

2.5.2 Metodologija raziskave

Obravnavani vrtec sem si izbral zato, ker sem metal je za izobraZevanje in razvoj
zaposlenih dobro poskrbljeno, glede na to, da¢el§wiska vzgoja zelo pomembna za druzbo
kot celoto. Logéno bi bilo sklepati, da morajo biti vzgojitelji, lsie jim zaupa otroke in tako
pomembno viogo ¥lovesSkem Zivljenju, dobro izobrazeni, usposoblj@npripravijeni na to
nalogo. Ostali dejavniki so bili Se: dostopnostr(je v blizini mojega doma), izkazali so
dobro voljo (Zeleli so mi pomagati), zanimali sozeemoje predloge (radi bi nadgradili svoj
obstoje&i sistem, ker z njim niso preveadovoljni).

Sestavil sem intervju in anketo. Intervju se je atah izkljlEno na sistem izobrazevanja in
razvoja zaposlenih. Pogovarjal sem se z ravnateljitca, ki je odgovorna za kadrovsko
funkcijo v vrtcu. V najinem pogovoru sem ugotovijeme Zelje in pomisleke glede
obstoj€ega sistema.

Na anketo mi je odgovorilo 31 anketirancev od skuft oddanih anket. To dejstvo me je
zelo pomirilo, saj sem bil malo v skrbeh zaradiaganja o resnosti anketirancev, saj je bila
anketa anonimna in ne bi vedel, kdo mi je odgoviarkdo ne. Anketa je priloZzene kot prilogi
1. Sestavljalo jo je 16 vpraSanj, od tega 4 denfegeanarave, ostala pa bolj spesifa, ki so

mi povedala, kako so zaposleni zadovoljni z orgagijo in izvedbo izobrazevanj v vrtcu.

2.5.3 Ugotovitve in analiza podatkov iz intervjuja

V intervjuju (priloga 2) z go. Marijanco Kolar, raateljico vrtca, sem se pogovarjal o
kadrovski funkciji, bolj natatno o sistemu izobrazevanja in razvoja zaposlendn. Kblar
vodi vrtec Sele slabo leto, od 1. 9. 2010 naprefpdar je bila zelo dobro pripravljena in mi je
zelo temeljito odgovorila na vsa vpraSanja. Zavedada je v poklicu vzgoje otrok nujno
potreben dobro izobrazen kader, in je bila vedadaje sliSala, da se zanimam, da bi pisal
diplomsko delo na to temo. Takoj je predlagalapdagotovitve najprej predstavila zupanii
oz. funkcionarjem na @mi, odgovornim za to podige, v Zelji po pridobitvi vé sredstev za
izobrazevanje zaposlenih.
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V vrtcu se je lani izobrazevalo vso pedagosSko @seba izobraZzevanije je bilo namenjeno
vsega skupaj le 3.200 €. To je strahotno m&oy obzir vzamemo, da se ta znesek ne deli le
na pedagoSko osebje,{ppa na vse zaposlene. To pomeni, da je ta znesekmen tudi za
izobrazevanja za ¢anovodkinje, tajnice, pedagoginje in pa ravnatelgamoCe izrasunamo
skupni znesek na posameznega zaposlenega, to dobsd 75 € na zaposlenega za
izobrazevalne aktivnosti za celo leto. Naj samgedstavo navedem dejstvo, déajeza
tajnico za opravljanje javnih natib stane 250 €. Zaradi tega dejstva je zaskrbljrmi
ravnateljica sama. Zaveda se, da je ttutio premalo denarja za tako pomembno p&édro

Na splosno r&eno so izobrazevanja odvisna od tega, kakSen znesdkto je namenjen

izobrazevanju zaposlenih. Koliko denarja dobijo,o@visno od prednostne naloge vrtca.
Prednostna naloga vrtca je zlata nit vsega delatauvza eno leto vnaprej in lethnega
delovnega n&ta (v nadaljevanju LDN). »Na prednostne nalogeeszane aktivnosti vrtca vse

leto, predvsem prireditve in izobrazevanja za sivok kader ter delovanje obogatitvenih
dejavnosti« (Otroski vrtec Metlika, 2010, str. 13)LDN se odobri tudi plan izobraZevanja za
prihajajaie leto. LDN dela ravnateljica, ki pa je vedno paidjena posluSati zanimive

predloge svojih zaposlenih. Vzgoijitelji s predlogbbrazevalnih aktivnosti pridejo k njej in

¢e so predlogi dobro utemeljeni in ravnateljica dalts, da bi koristili vsem zaposlenim, jih

uvrsti v n&@rt izobrazevanja v prej omenjenem LDN. Sklepam tgtda zaposleni sodelujejo
pri izdelavi LDN in posledino tudi pri nértu izobraZzevan) za leto dni, ki se ju nato tudi
drzijo.

Za celotno kadrovsko funkcijo v vrtcu skrbi ravripta. Njene naloge so zelo obseZzne. Glede
na to, da skrbi za finance vrtca, kadrovsko furikajdnose s starSi in ostalimi skupnostmi, za
ugodno delovno okolje itd., sem dobil colbek, da je ravnatelj vrtca zelo zaposlena in
obremenjena oseba, ki ima malo prostégaa. Ravnateljina vioga je kljgna v sistemu
izobraZzevanja in razvoja zaposlenih. Sama nawwdi in koordinira cel sistem.

Ugotovil sem, da se ravnatelji in ravnateljice mékrat posluzujejo naslednjih oblik
izobrazevanja: seminarji, aktivi, Studijske skupirdebatne urice in na koncu Se letni
razgovori.

Seminarji so organizirani znotraj ali pa zunaj vrtca, z aymai ali pa notranjimi
predavatelji. Organizirani so z LDN in zdmom izobrazevanj ali pa po sprotnih ponudbah, ki
se pokazejo kot potrebne skozi leto. Trenutno dpu&éni v projekt izobrazevanj o romski
skupnosti (delo z njimi)Aktivi so organizirani znotraj vrtca. Praviloma so enknas€no,
vendar lahko tudi bolj pogost@e je to potrebno. Za nameriudijske skupine pride
svetovalka iz Zavoda za Solstvo, ki jim predavakdaado trikrat letnoDebatne uriceso na
sporedu enkrat me&eo, na nivoju vseh pedagoskih delavcev. Udelephsieidi ravnateljica.
Tu zaposleni povejo¢e so se udelezili kakSnih izobrazevanj, in predgtakaj je bilo
zanimivega in pomembnegacasih povabijo tudi kakSnega zunanjega sodelavdeajkpove
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na kaksSno aktualno tematiko, ki je potrebna obraend.etne razgovore zaposleni
posamezno opravijo enkrat letho po hospitaciji. pit@€ija je, ko ravnateljica spremlja
posameznega zaposlenega pri delu v igralnici. Pa&@ morajo zaposleni resSiti obrazec
»Razvojni letni pogovor«, v katerem se sami ocemg podrdjih poklicnega razvoja,
zadovoljstva pri delu, ocenijo socialne stike, dodanje s starSi, sodelovanje med delavci
vrtca, organizacijo dela itd.

Izobrazevanja vodijo notranji in zunanji sodelavcahko so predavatelji iz Zavoda za
Solstvo, iz Ministrstva za Solstvo in Sport, iz gituvrtcev ali pa notranji zaposleni, ki so bili
udelezeni izobrazevanj, ki jih drugi niso poslusdiako tudi pridobivajo ke, s katerimi
napredujejo.

Na vpraSanje, na katerih podjib se ji zdi najbolj pomembno izobrazevati zapaosleje
ravnateljica odgovorila, da je prioriteta seveddmde vzgoje in izobraZzevanja otrok. Sledijo
novim pristopom k vzgoji otrok in poskuSajo ugoddsebnim prioritetam zaposlenih.
Pricakoval sem, glede na to, da Zivimo v informacigsébi, da bo omenila tudi informacijsko
tehnologijo (r&unalniStvo), vendar je ni. To pa zato, ker naj bi groblem nenehnega
posodabljanja opreme, kar je zelo drago. Nimajoogkgmega niti nobenegactmalniarja.
Omenila je samo, da morajo imeti vzpostavljenorimgeno stran za odnose in kontakt s starsi
ter SirSo skupnostjo, se pravi predvsem za promaorcifa.

Potrebe po izobrazevanijih ugotavljajaiv®ma prek letnih razgovorov. Na letnih razgovorih
vprasajo zaposlene, kje se vidi§ez eno eno leto, kaj si Zelijo v prihodnosti, kgemutijo
mocne oz. Sibke, ipd. Osnovni dokument zért@/anje izobrazevanj v LDN za vnaprej pa je
obrazec za razvojni letni pogovor, ki sem ga pespenenil.

Se posebej me je zanimalo, kako motivirajo zapeslela so pri izobrazevanjih uspesni,
dejavni in @inkoviti, glede na to, da so izobraZzevanja obvedN&.tem podrgu naj ne bi
imeli teZzav, saj naj bi pedagogi sami razumeli,jidamanjka znanja, da je nadgrajevanje
znanja vedno pomembno. Déémega znanja nanéremanijka in pojavljajo se novi pristopi
pri delu z otroki. Skratka vejo, da je treba bikaraku scasom, safas prinese svoje.

Ucinkovitost izobrazevan] je tezko izmeriti. Rezubtbat ne merijo, najboljSi pokazatel;
nawenega je uvedba le-tega v praksatasth morajo udelezenci izobrazevanja napisati
kakSno seminarsko nalogo, refleksijo ali oceno sema 0z. izobrazevanja, vendar pa je
ravnateljica najbolj zadovoljna, ko vidi, da so gjtelji v nautenem videli dodano vrednost
in da stvari uvajajo v prakso. Nimajo pa nobengtde, ki bi meril rezultate.

Ravnateljica se tudi sama udelezuje izobrazevatipoma iz podr¢ja vodenja ljudi.
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Skrb za osebni razvoj zaposlenih je urejen rianna katerem imajo vzgojiteljice moznost, da
napredujejo v visji naziv. Napreduje se iz mentarjavetovalca in nato Se v svetnika. Pred
recesijo so se ob napredovanju spreminjali oz.livigdi plilni razredi, vendar pa je to
zaenkrat odpravljeno, dokler se figaon stanje vrtca ne izboljSa. Napredovanja pa saneez
na izobrazevanja. \¢dzobrazevanj se zaposleni udelezi W@k dobi. Ve tock kot zbere in
posledéno napreduje, viSjo pta in naziv ima. Z vi§jim nazivom pa prihaja tudicve
odgovornosti. Skrbeti morajo za uvajanje novih ded¢w (Studentov, pripravnikov), pomagajo
obstoj&im zaposlenim, vodijo sestanke itd.

Ravnateljica je izrazila zaskrbljenost in Zeljo paboljSanju obstojgega sistema
izobraZzevanja in razvoja zaposlenih. Meni, da jead@ premalo in posletho tudi
izobrazevanj. Sama pa bi si Zelela Se izobrazdvalktivnosti na podiju zglajevanja sporov
med sodelavci, saj ima pod sabo veliko Stevilo gbgroh in oldasno se pojavijo tudi kaksni
konflikti.

2.5.4 Ugotovitve in analiza podatkov iz ankete

Anketa ni bila razdeljena naktjoo, ampak sem jo razdelil med celotno pedagoskbj@se
vrtcu. Razdelil sem 31 anket in od tega sem jihildwdzaj 31 0z. 100 %. Tega sem bil zelo
vesel, ker je to pokazatelj, da so bili anketiraesini.

Anketo je reSilo 3 0z. 10 % moskih in 28 0z. 90 #nsk. Starostna struktura je bila
razdeljena na 4 dele. Med zaposlenimi je 13 % Zapibsstarih do 25 let, 29 % je starih od
26 do 35 let, najuwepa je starih od 36 do 45 let, kar 35 %. Preost2li®b je starejSih od 46
let. Ker sem na voljo dobil tudi starostno struktiz LP 2010, sem hotel primerjati dobljene
podatke in jih preveriti. Zanimalo me je, kako riesm iskreni so bili anketiranci pri
izpolnjevanju ankete. Anketa je bila naf@onimna in ne bi mogel vedete so podatki
resnéni. Kot je razvidno iz tabele 1, se starostna s$tm& ujema. To me je razveselilo, saj
sem dobil potrditev, da se lahko na dobljene padainesem in na njih baziram svoje
ugotovitve ter priporéila. Enak preizkus sem naredil tudi pri izobrazb&mukturi, kjer je bil
rezultat enak.

Tabela 1: Starostna struktura

Anketa LP 2010
Starost Stevilo % Starost Stevilo %
do 25 let 4 13 |do 29 let 6 19
od 26 do 35 let 9 29 | od 30 do 39 let 8 26
od 36 do 45 let 11 35| od 40 do 49 let 12 39
nad 46 let 7 23| od 50 do 60 let 5 16
N= 31

Vir: OtroSki vrtec Metlika, Starostna struktura zegbenih delavcev, str. 25.
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Iz Slike 3 je razvidno, da ima 58 % anketirancesdsjeSolsko izobrazbo, 39 % jih ima
vi§jeSolsko oz. visoko izobrazbo in 3 % univerzitetizobrazbo. Podatki so skladni z LP
2010, kjer ima polovica zaposlenih srednjeSolskdiazbo in ostala polovica viSjo 0z. visoko
izobrazbo (Otroski vrtec Metlika, 2010, str. 29).

Slika 3: 1zobrazbena struktura

Dosezena izobrazba

3%

E Osnovnosolska
M SrednjeSolska
M VisjeSolska

H Univerzitetna
i Magisterij

M Doktorat

Slika 4 prikazuje, kolikatasa so anketiranci Ze zaposleni v vrtcu. 3 % canKetirani je v
vrtcu zaposlen manj kot leto dni, od 1 do 5 letyikirtcu dela 9 o0z. 29 %, od 6 do 15 let 11
0z. 36 %, 6 0z. 19 % anketiranih pa v vrtcu deld 6dlo 25 let. Ostali 4 0z. 13 % anketiranih
je v vrtcu zaposlenih nad 25 let. Vidimo, da jilugkj 68 % dela v vrtcu do 15 let, kar je
relativno dobro uveden in Se zmeraj mlad kadempravijen na izobrazevanje, z dovolj
izkusnjami pri delu, na katerih bodo lahko nadgraleznanje.

Slika 4:Cas zaposlitve v vrtcu

Koliko ¢asa ste ze zaposleni v vrtcu?

3%

 Manj kot 1 leto
HOd1do5let
MOd5do15let
HOd15do 25 let
i Nad 25 let
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Peto vpraSanje je bilo odprtega tipa. Zanimalo endaterih oblik izobraZzevanja so se Ze kdaj
udelezili v vrtcu. Vé€inoma so odgovarjali, da obiskujejo razna predajasgminarje,
delavnice, teéaje, Studijske skupine in projekte. Verjetno setdograsali, zakaj je bilo to
vprasanje opisno? Zakaj ne raje vseh navesti imnlkagtiranci delajo kljukice, kar je lazje
presteti? Zato, ker me je zanimate,se anketiranci sploh zavedajo, kaj pomeni izawaije

in katere aktivnosti to so.

Iz Slike 5 je razvidno, da je kar 84 % anketiran@evzvedbo izobrazevanj zadovoljnih.
Presenetilo me je, da i izmed anketirancev ni obkrozil samo odgovora Nisti, ki so
obkrozili odgovor NE, so hkrati obkrozili tudi odgar DA in nato pri podvprasanju, kaj jim
je bilo pri izvedbi in kakovosti izobrazevanj ¥S@ kaj jim ni bilo tako vs& navedli vzroke.
Vecini je vS&, ko so sréanja v dom&m kraju, ko imajo predavanja z dobrimi predavatelj
in zanimivimi temami, najbolj pa so jim WSeraktini primeri.

Posledéno jim ni vS&, ¢e poslusajo preveteorije ince so izobrazevanjgez vikend. Raje bi
jih imeli med tednom.

Slika 5: Zadovoljstvo z izobrazevanii

Ste bili zizvedbo izobrazevanj zadovoljni?

M Da
H Ne
MDainne

Na opisno vpraSanje o podjitn, na katerih se naj¢eizobrazujejo, so w@noma odgovorili,
da po prednostni nalogi vrtca za tisto leto in poikulumu, kar je oboje pravilno. NaStevali
So podr@ja vzgoje, razgibavanja, integracije Romov, Spdutkarstva itd.

Naslednje vpraSanje je sprasevalo po pgdrona katerih se bi zeleli Se &¥&obrazevati. To
me je Se posebej zanimalo, saj na tem gradim gwa@dloge v nadaljevanju. Manjka jim
izobrazevanja na podtjn umetnosti (glasba, ples, likovnha umetnost .. 3ewanja konfliktov
med otroci (psihologija in pedagogika otrok), rdwlivedeli v& o komunikaciji in novih
pristopih k vzgoji otrok.

Slika 6 prikazuje, da 77 % anketirancev meni, dalgbro poskrbljeno za njihov osebni

razvoj. Ostalih 23 % je mnenja, da bi lahko vodsiviza ve€ naredilo za njihovo delovno
okolje, za karierni razvoj, za razvoj njih samibaljSe osebnosti.
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Slika 6: Osebni razvoj zaposlenih

Ali cutite, da v Otroskem vrtcu Metilka dobro
skrbijo za Vas osebni razvoj?

MDa

 Ne

Iz Slike 7 je razvidno, da je Se prostora za iAaolg sistema za izobraZzevanje in razvoj
zaposlenih. 10 % anketirancev ni zadovoljnih sesmstm, 26 % je (komaj) zadovoljnih,
medtem ko so ostali zelo zadovoljni ali celo popota zadovoljni.

Slika 7: Zadovoljstvo zaposlenih s sistemom izawadja in razvoja zaposlenih

Ali ste zadovoljni s sistemom izobrazevanja in
razvoja zaposlenih v vrtcu?

M Sploh nisem zadovoljen
H Nisem zadovoljen
i Zadovoljen sem

M Sem zelo zadovoljen

i Popolnoma sem zadovoljen

Iz Slike 8 je razvidno, da se 26 % anketirancevghmpma strinja s tem, da imajo
organiziranih dovolj izobrazevalnih aktivnosti. 28se jih s to trditvijo zelo strinja in 45 % se
jih s tem strinja. Le 6 % anketiranih se s temtn@ja. Tu vidimo, da je Se nekaj moznosti za
nova izobrazevanja, vendar malo. ReSitev vidim §ebarganiziranih vsebinah izobrazevan;.
Menim, da so anketiranci rezultate malo »prirediie se smem tako izraziti, saj lahko
predvidevajo, da bo vodstvo vrtca videlo rezultat&ete in jim dodalo Se ¥ezobrazevan,
¢e bodo drugénega mnenja v anketi. Slika 9 natmemonstrira drugmo sliko. Gre za
vpraSanje, ali jih sedanji sistem izobrazevanjav@reobremenjuje in se jim zdi preve
zahteven. Kar 42 % anketirancev je izrazilo mnemja, se ne strinjajo s tem, da so
obremenijeni, zato sklepam, da bi lahko dodali §&ka izobraZzevalno aktivnost v njihov
nart izobrazevanja za vnaprej. Ob tem, da bi se Zapostrinjali z vsebino izobraZzevalne
aktivnosti.
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Slika 8: Stevilo izobraZevalnih aktivnosti

Ali mislite, da imate organiziranih dovolj
izobrazevalnih aktivnosti?

6%

M Sploh se ne strinjam
M Ne strinjam se

i Strinjam se

M Zelo se strinjam

M Popolnoma se strinjam

Slika 9: Zahtevnost sistema za izobrazevanje imajazaposlenih

Ali mislite, da je sedanji sistem izobrazevanja
prevec zahteven in Vas prevec obremenjuje?

3%

M Sploh se ne strinjam
M Ne strinjam se

i Strinjam se

M Zelo se strinjam

M Popolnoma se strinjam

Menim, da lahko na podlagi Slike 10 ugotovimo, ddabhko vodstvo vrtca wenaredilo za
boljSe vzdus$je v vrtcu. 3 % anketirancev se ngmecutijo pomembne za vrtec kot celoto,
22 % jih je na meji in se (komaputijo pomembne, 52 % anketirancev se&uid zelo
pomembne za vrtec in 23 % jih je po svojem mnempotnoma pomembnih za vrtec kot
celoto. Resda je odstotek anketiranih, kicagjo pomembne, dosti visji od tistih, ki se ne
pocutijo pomembne, vendar menim, da se bi stanje piapwaviti. To trditev lahko podkrepim
Se s Sliko 11. 10 % anketiranih je natnpovedalo, da se sploh ne strinjajo s tem, da jih
sodelavci spodbujajo k izobrazevanju. 19 % se jiterm ne strinja, ostali dve tretjini
anketiranih pa se s tem strinjata. Menim,¢dase tretjina zaposlenih negoti dobro med
sodelavci glede tako pomembnega vpraSanja, je thedetreba Se nekaj naredili.
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Slika 10: PrivrZzenost vrtcu

Ali cutite, da ste pomembni za vrtec kot celoto?

3%

i Sploh se ne ¢utim pomembnega
H Ne cutim se pomembnega

i PoCutim se pomemben

M Pocutim se zelo pomemben

M Popolnoma se pocutim
pomembnega

Slika 11: Spodbujanje sodelavcev

Ali mislite, da Vas sodelavci spodbujajo k
izobrazevanju?

M Sploh se ne strinjam
M Ne strinjam se

i Strinjam se

i Zelo se strinjam

M Popolnoma se strinjam

Razveseljujée in presenetljivo je to, da se kar 84 % anketirvanbbraZuje tudi prostovoljno
v prostemcasu. Tudi tu vidim verjetnost, da bi ma@golahko za njihova zanimanja s
strokovnega podiga bolje poskrbeli na delovhem mestu. v jih namré prebira
strokovno literaturo in & podatke po internetu. Ostalih 16 %, ki se ne rabljejo
prostovoljno, pa navajajo vzrok, da nimajo prostégsa. Zanimivo je pogledati podatke, ki
pravijo, da je priblizno 20 % anketiranih zapodtestarejSih od 46 let in da jih je priblizno
15 % zaposlenih v vrtcu Ze &éot 25 let. Iz tega moge lahko predvidevam, da gre za
starejSi kader.

Zadnje vpraSanje je bilo opisne narave. Zanimalimgopredlogi za izboljSanje obstégga
sistema izobraZevanja in razvoja zaposlenih. Ankettise strinjajo, da je potrebnegave
denarja za izobrazevanja. Radi bi imeli kakovospmaedavanja in¢éim vet kakovostnih
predavateljev v donéam vrtcu.
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3 RAZPRAVA IN PREDLOGI VODSTVU VRTCA ZA |IZBOLJSANJE
SISTEMA IZOBRAZEVANJA TER RAZVOJA ZAPOSLENIH

Najprej bi pohvalil nekaj dobrih strani obstégga sistema, ki ga tudi zaposleni podpirajo z
84 %. Pozitivno je dejstvo, da se celotno pedag@8ebje vrtca izobrazuje. V vrtcu dobro
poznajo hotenja in Zelje zaposlenih, saj sami spejel in soustvarjajo pri rdatu
izobrazevanja v LDN. Zaposleni sami s predlogi plovekje se Zelijo izobrazevati. Pravilno
je tudi, da je po prednostni nalogi vrtca predvimiénobraZzevanje zaposlenih na podlagi
prihajajaiih aktivnosti vrtca. Najbolj pozitivha stran sed=gg sistema pa je ta, da se
zaposleni sami zavedajo nujnosti izobrazevanjaivongm poklicu in tega ne jemljejo kot
breme.

Ker pa je namen mojega diplomskega dela analizitaiboljSati obstoj& sistem, se moram
osredotditi tudi na pomanijkljivosti in predlagati mozne dfsave.

Kot najvetjo pomanijkljivost bi izpostavil to, da v vrtcu d@biin namenijo obutno premalo
denarja za izobrazevanje zaposlenih. Za finan@ranjodvisni od aline, kar pa jih méno
omejuje in obeti za prihodnost nisa ikaj boljSi. Danes, ob obstdjé financtnih razmerah v
Sloveniji in ko se v drzavnem zboru ter medijih govsamo o rebalansu in ¥&vanju na
vseh podrgjih, ne vidim, kako bi vrtec v bliznji prihodnosdiobil ve: denarja, ki bi ga lahko
namenil za izobrazevanje zaposlenih. Ker pa semibyréa bodo s kotano dograditvijo
vrtca dobili Se minimalno 6 novih delovnih mest,ss&nju sistema za izobrazevanje in razvoj
zaposlenih ne piSe qibolje, kve&jemu slabSe. Zato bi bilo nujno trelpwiskati zunanje
investitorje ki bi vrtcu lahko prispevaliCeprav stanje gospodarstva v Beli krajini trenutho n
najbolj roznato, imamo nekaj dobro stbfepodietij (kot so Kolpa, d. d., Status, d. 0.MLB
ima nekaj podruznic ...), ki bi jih moge zanimalo prispevati kaj denarja v zameno za, ha
primer, kakSno javno objavo sponzorjev na intemgtiani vrtca ali pa na parkitig, kjer se
starSi ustavljajo vsak dan. Verjetno bi jih zanima kom vrtec sodeluje. Kot drugo moznost
predlagam, ker je viSina financiranja deloma odwisudi od LDN, da se osreddétm na
izdelavo¢im bolj ambicioznega LDNTa bi moral pokazati, da mislijo resno delatdanbodo
pridobljena sredstvacinkovito porabili. Dober primer za pridobitev zufiarsredstev je tudi
letoSnja dograditev vrtca, ki je bila financiranawopskimi sredstvi. Se pravi, kot prvo bi
bilo trebaizboljSati finar'no stanjevrtca.

Ce bi se to stanje uredilo, bi bilo treba najpreptspvestinapredovanije v visje pidne
razrede ob napredovanju v viSje nazive. Ve se.eddepar verjetno najboljSi motivator za
zaposlene v katerem koli podjetju, in menim, datewni n¢ drugae.

S pomgjo intervjuja sem ugotovil, da je ravnateljica o odgovorna weali manj za vse.
Predlaganzaposlitev dodatnega delayvgao moznosti ekonomista, ki bi mu lahko delegirala
kaj nalog. Ena izmed njih je lahko na primer kadka funkcija. Lahko bi bila tudi katera
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druga ali vé njih, vendar za primer vzemimo kadrovsko. Dodaagposleni bi lahko prevzel
naloge, kot so: zaposlovanje novih delavcev (tegeejiko, glede na to, da imajo v Metliki
srednjo vzgojiteljsko Solo in vsi opravljajo prakso pripravniStva v vrtcu, tako da je verjetno
veliko birokracije), organiziranje izobraZevanj, nzultacije z zaposlenimi s podija
pedagogike (spremljal bi jikez dan, ugotavljal pomanijkljivosti ...) in kot Ze omgno,
izdelovanje bolj ambicioznega LDN, s katerim bizkiSali pridobiti vé sredstev za vrtec.
Ob tem pa bi se lahko ravnateljica bolj posvetiév#nim drugim nalogam.

Kar se tée izobrazevanj samih, so zaposleni, kot smo videlinketi, véinoma zadovoljni z
njimi. Vendar pa, ker skoraj polovica anketiranimay, da jih sistem trenutno ne
obremenjuje, in ker vodstvo pravi, da s sistemomaniovoljno, sem se vseeno posvetil temu.
Menim, da je organizacija, &idovanje in izvedba izobraZzevanj dokaj dobro zdgaa in
ucinkovita. Predlagam pa bolj$eerjenje rezultatovzobrazevanj. Ali z enostavnimi testi na
koncu ali z refleksijami, skratka moznosti je velilsamo to bi morali delati redno. Najprej
eno merjenje rezultatov takoj po izobrazevanjuatorse enkrat po uvedbi le-tega v prakso.
Uvedba v prakso bi tudi morala biti obvezia, je to izvedljivo za obravnavano tematiko.
Zaposleni bi morali pokazati, kako ri@mo uporabljajo pri vsakodnevnem delu z otroki.

Ce se dotaknem oblik izobraZevanja, bi glede nalta&euankete (preweteorije, premalo
prakse) predlagal manj predavanj iddev ter vé delavnic in seminarjevKot vemo, so
predavanja in t&ji vetinoma frontalne metode izobrazevanja, ko nekdo guadn ostali
posluSajo. Delavnice in seminarji pa so bolj inkékene metode, kjer se ¥edela v skupinah
na prakténih primerih, konkretnih reSitvah, izmenjuje se mjein pomaga drug drugemu. S
tem bi ugodili Zeljam zaposlenih, ki niso zadovbgnpredolgim posluSanjem teorije. Glede
predavateljevbi rad pripomnil, da bi morali biti izkuSeni takoteoriji kot v praksi in da bi
morali znati to predstaviti. Ni dobro, da nekatpredavatelji izkljgno nabirajo toke za
napredovanje, pri tem pa se ne ozirajo, kaj drddgiega odnesejo.

Vsebina izobrazevanja je seveda tesno povezanalkalkumom, LDN in prednostno nalogo
vrtca. Navkljub temu bi predlagal ¥@zobrazevanj zazboljSanje delovne klime& vrtcu.
Priblizno cetrtina anketirancev meni, da je v vrtcu slabo pagno za njihov osebni razvoj
in da jih sodelavci ne spodbujajo dovolj. Na injejwy sem tudi izvedel, da se dostikrat
pojavijo konflikti med zaposlenimi, ki jih je tezkkrotiti. Predlagam weizobrazevanj na
temo medsebojnega komuniciranja, spostljive izmenjaasprotujéih si mnenj, grajenja
prijateljskih odnosov in kako ravnatie je treba zgladiti kakSen spor. Graditi je trelaa n
timskem duhusaj brez tega ni osebne rasti in ne bo sistemgaskapredka za vrtec. Delno se
bi nawili sodelovati drug z drugimi tudi na zgoraj omamjedelavnicah in seminarjih, kjer se
ve¢ sodeluje in dela v skupinah, vendar predlagamad&raletna sré&anja za zaposlene
Organiziral bi jih vrtec. Zaposlene bi na primenKa peljali na skupni vikend v adrenalinski
park, na kopanje v toplice, na ogled predstavenimao poune) ipd. Skratka moznosti je
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veliko in treba bi bilo graditi na neke vrste »irabevanjih za duSo,« da bi delavci zopet
dobili elan za nekaj novega.

Se eden izmed mojih predlogov je, da bi bilo trelaposlene bolj izobraziti na podjo
odnosov, ne samo medsebojnih in do otrok, ampaknagodréju odnosov do starSeZ
njimi se vsakodnevno sfejejo ob predaji otrok in zato mislim, da bi zurigppdobi vrtca
zelo koristilo,ce bi se starSi patili, kot da so otroka pustili v dobrih rokah, ntech ko bi
jim nasmejana vzgojiteljica zazelela lep dan visiuz

Za nizanje stroSkov izobrazevargredlagam, da bi se &eizobrazevalnih aktivnosti
organiziralo na sedezu vrtca, kjer so zaposlenarmbm bi bili stroski nizji. Ceneje je
pripeljati predavatelja iz Ljubljane kot pa peljaaposlene v Ljubljano. S tem bi bila
izobrazevanja med tednom in &&z vikend. To bi dvignilo tudi moralo, saj bi zajsys imeli
Vet prostegaasa, ki bi ga namenili svojim Zeljam in ambicija@evedage bi znizali strosSke
izobrazevanj, bi jih v@lahko tudi organizirali. Mog&e tudi na moje zgoraj predlagane teme.

Naslednja predloga pa nista vezana samo na posamdee, ker ne bi bila izvedljiva zaradi
zatetnih visokih stroskov. Vseeno pa bi ju rad predlagaj menim, da bi bilo to pametno
narediti. Vsi vemo, da ima vsako gospodinjstvo z#ajvsaj en ranalnik, ce ne vé.
Pametno se mi zdzobrazevanje prek splet®kesda je z#tna investicija velika, vendar bi
skozi ¢as stroski izobrazevanj &ltno padli. Sestaviti bi bilo treba sistem izobrag v
obliki spletne dilnice za posamezne starostne razrede, kot jihjitegoin vzgojiteljice wijo

po vrtcih. Ti bi lahko dostopali do obveznih izobesanj iz udobja lastnega doma. In ker je
anketa pokazala, da se 84 % anketirancev izobrdaadjeprostovoljno, bi lahko v spletna
ucenja vkljwili tudi prostovoljna izobrazevanja. Ta predlog @vignil moralo zaradi
prirocnosti in skorajda ne bi bilo izgube delovnégaa zaradi izobrazevanj. Lazje bi bilo tudi
merjenje izobrazevanij, in sicer s preprostim test@rkoncu, ki bi ga ranalnik obdelal in
podatke predstavil. Edina ovira natetku uvajanja spletnegaenja bi verjetno bila, da bi
morali za zaposlene v vrtcih organizirattdge z r&unalnicarji, ki jih bi nawili dostopati do
spletne dgilnice in osnovnega ravnanja zmalniki.

Drugi predlog, ki bi bil izvedljiv za wevrtcev hkrati, se navezuje mavijo Vzgojiteljica To

je revija s tematiko o vrtcih. 1zhaja vsaka dva emas Najprej bi revijo spremenil v méaek

in jo dostavil vsem vzgojiteljicam, saj je zdajdeljubna. Notri bi lahko objavljali strokovne
¢lanke, kako uvajati novosti v prakso, gibalne vapedlagali bi lahko strokovno literaturo za
dodatno branje, objavljali navodila za izdelavd]ytesmice itd. Z revijo bi lahko naredilive
stvari naenkrate bi le bila dostopna vsem.

Zadnji predlog je namenjen novim zaposlenim. Pigalakarierno svetovalno sluzbd@a bi
takoj na z&etku pomagala pri uvajanju novih zaposlenih, pogale bi se z njimi, da bi
ugotovili, kako bolje skrbeti za njihov osebni ragvna njih se bi obrnili pri tezavah s
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sodelavci in podobno. Menim, da bi bil tudi to ykrea dvigovanje klime v podjetju Ze od
samega zZgetka dela v vrtcu.

SKLEP

Vec kot 90 % c¢loveSkih mozganov se razvije do 7. leta starostied je edina prava
institucija, ki nudi starSem pom@ri vzgoji in socializaciji otrok. Vodstva vrtcave smejo
gledati na vodenje vrtca prek ekonomskega vidileq,se vloZzek v predSolskem obdobju
sedemkratno povrne druzbi. Prav zato se na gpdipobrazevanja in razvoja zaposlenih v
vrtcih nikoli ne bi smelo govoriti o vaevanju.

V OtroSkem vrtcu Metlika se zavedajo, da njihovtofei sistem izobrazevanja in razvoja
zaposlenih ni popoln, vendar se trudijo naredith ve¢ iz omejenih virov, ki jih dobijo.
Pametno se mi zdi, da zaposleni sodelujejo pril@@®ju n&rta izobraZzevanja in pri
postavljanju ciljev izobrazevanj. Menim pa, dadhko ve& naredili Se na pod¥u merjenja
rezultatov izobraZzevan,.

V diplomskem delu sem najprej s teokatm delom poizkuSal zastaviti teor@te osnove
zastavljene problematike. Nato sem v entpeim delu izvedel dve raziskavi in predstavil
njune rezultate. Na teh rezultatih sem nato s @gm@oznavanja teoretih osnov poizkusal
predstaviti moje predloge za izboljSanje sistens@riazevanija in razvoja zaposlenih.

Menim, da bi vodilo za nadaljnji razvoj sistema beaZevanja in razvoja zaposlenih v
OtroSkem vrtcu Metlika moralo biti naslednje: Pdnost je v kolaborativnem odnosu &no
0z. sodelovanju. Obdobja hieramheéga vladanja in prikazovanja tiige konec. Zaposlene je
treba natiti sodelovati in komunicirati. Morajo biti aktivnprilagodljivi in dobro izobrazeni,
saj se vsi zavedamo, da so zaposleni glavni viratia vsakega podjetja.

Za konec bi rad izpostavil Se misel, za katero mewla dobro prikaZze in poenostavi, kar sem
hotel povedati z mojim diplomskim delom:

»lt is only as we develop others that we permagenitceed!«
Harvey S. Firestone

(v sloverdni to pomeni, da resémo uspemo Sele, ko izobrazimo druge)
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Priloga 1: Anketa

Pozdravljeni,

sem Student univerzitetnega dodiplomskega Studfen&mnske fakultete v Ljubljani. Ker
pocasi zakljiujem Studij, Vas prosim za pomapri moji diplomski nalogi. Pratujem sistem
izobraZzevanja in razvoja zaposlenih v OtroSkemuwittetlika. Namen ankete je pridobiti
osnovna dejstva in podatke o sistemu ter na podlaginih podatkov analizirati stanje in
predlagati izboljSave vodstvu OtroSkega vrtca Matli

Anketa je anonimnal

Vnaprej se Vam zahvaljujem za po#ria Vas lepo pozdravljam!

Jani Petric

1) Spol:

a) m

b) 2

2) Starost:
a) do 25 let
b) od 26 do 35 let
c) od 36 do 45 let

d) nad 46 let

3) Dosezena izobrazba:
a) osnovnoSolska
b) srednjeSolska
c) viSjeSolska oz. visoka
d) univerzitetna
e) magisterij

f) doktorat



4) Koliko ¢asa ste Ze zaposleni v OtroSkem vrtcu Metlika?
a) manj kot 1 leto
b) od 1dob5 let
c) od5do 15 let
d) od 16 do 25 let

e) nad 25 let

5) Katerih oblik izobrazevanja (seminarji, Studijskkugine ...) ste se Ze udelezZili v

OtroSkem vrtcu Metlika?

6) Ste bili z izvedbo izobrazevanj zadovoljni?
a) da

b) ne

Navedite, kaj Vam je bilo pri izvedbi in kakovostobrazevanj vse in kaj ne?

7) Na katerih podrgih se najvé izobrazujete?




8) Na katerih podrgih bi se Zeleli Se weizobrazevati?

9) Ali cutite, da v OtroSkem vrtcu Metlika dobro skrbijo Yas osebni razvoj (razvoj kot
osebe, karierni razvoj ipd.)?
a) da

b) ne

10) Ali ste zadovoljni s sistemom izobrazevanjarazvoja zaposlenih v OtroSkem vrtcu
Metlika? (obkrozite Stevilko od 1 do 5, gemer 1 pomeni »sploh nisem zadovoljen«, 5 pa

»popolnoma sem zadovoljen«)

11) Ali mislite, da imate organiziranih dovolj iz@zevalnih aktivnosti?
(obkrozite Stevilko od 1 do 5, pemer 1 pomeni »sploh se ne strinjam«, 5 pa

»popolnoma strinjam)

12) Ali ¢utite, da ste pomembni za vrtec kot celoto?
(obkrozite Stevilko od 1 do 5, ptemer 1 pomeni »sploh se &igtim pomembnega, 5 pa

»popolnoma seéutim pomembnega«)



13) Ali mislite, da je sedanji sistem izobrazevarpeeveé zahteven in Vas preve
obremenjuje? (obkrozite Stevilko od 1 do 5, @mer 1 pomeni »sploh se ne strinjam«, 5 pa

»popolnoma strinjam)

14) Ali mislite, da Vas sodelavci oz. sodelavke dipgajo k izobrazevanju? (obkrozite

Stevilko od 1 do 5, piemer 1 pomeni »sploh se ne strinjam«, 5 pa »popargtrinjam«)

15) Ali se v prostentasu izobrazujete tudi prostovoljno?

a) da
b) ne

Kako?

16) NapiSite, kaj bi predlagali vodstvu vrtca zadlSanje obstojgega sistema izobrazevanja

in razvoja zaposlenih.




Priloga 2: Intervju

howpdpE

9.

KolikSen delez zaposlenih je bil v preteklem lekljucen v izobrazevanje?

KakSen znesek ste lani namenili za izobrazevanjazwoj kadrov?

Kdo v VaSem vrtcu skrbi za izobrazevanje in rakagrov (kadrovska funkcija)?
KaksSne oblike izobrazevanja in razvoja kadrov iat@jv Vasem vrtcu? Jih dd®
kakSen pravilnik oz. &t izobrazevanja? Kdo ga sestavlja?

Kdo izobrazuje? Na kakSen dma potekajo izobrazevanja (notranji, zunanji
sodelavci)?

Na katerih podrgih se Vam zdi najbolj pomembno izobrazevati Vagpaslene
(racunalniki in tehnologija, vodenje dejavnosti, vodehyudi, odnosi s starsi ...)?
Kako ugotavljate potrebe po izobrazevanju in razagposlenih?

Glede na to, da so izobrazevanja obvezna, kakoviraig zaposlene, da so pri
izobrazevanjih uspesni, dejavnéinkoviti?

Kako merite dinkovitost izobrazevanj in kaj naredite s temi pida

10.Kaksna je VaSa vloga v sistemu izobrazevanja imajazzaposlenin?

11.Ste tudi Vi udelezeni v kakSnih izobrazevanjih?

12.Kako skrbite za osebni razvoj zaposlenih (karitéke)?

13.Ste zadovoljni z obstojen sistemom izobrazevanja in razvoja zaposleniitrogkem

vrtcu Metlika?

14.Bi zeleli Se kaj izpostaviti, predlagati?



Priloga 3: Zakoni

Zakonske in druge podlage za patjegpredsolske vzgoje (LP, 2010):

e Zakon o zavodih,

» Zakon o organizaciji in financiranju vzgoje in izalievanja,

e Zakon o vrtcih,

» Zakon o delovnih razmerijih,

e Zakon o javnih financah,

» Zakon o régunovodstvu,

» Kolektivha pogodba za dejavnost vzgoje in izobrabgw,

e Pravilnik o dol@itvi neposrednih in posrednih uporabnikov drzavnegaoksinskih
proracunov,

* Odlok o ustanovitvi javnega zavoda Otroski vrteciMe,

e Odredba o normativih in kadrovskih pogojih za ofjeaje dejavnosti predSolske vzgoje,

* Pravilnik o normativih in minimalnih tehénih pogojih za prostor in opremo,

* Pravilnik o metodologiji za oblikovanje cen progmmv vrtcih, ki izvajajo javno sluzbo,

* Pravilnik o pl&ilih starSev za programe v vrtcih,

* Pravilnik o sistematizaciji delovnih mest,

» Sklep o izdaji soglasja k predlogu sistematizadgvnih mest OtroSkega vrtca Metlika,

* Odlctba o izpolnjevanju pogojev za izvajanje javno welja programov predSolske
vzgoje,

e Kurikulum za vrtce,

* Letni delovni nért vrtca za leto 2009/2010 ter 2010/2011,

* Finartni n&rt za leto 2010,

* Pogodba o izvajanju financiranja dejavnosti presi&ivzgoje v OtroSkem vrtcu Metlika
za leto 2010,

» Sklep o doleitvi cene programov,

* Pravilnik o sprejemu otrok v Otroski vrtec Metlika,

* Pravilnik o r&unovodstvu OtroSkega vrtca Metlika,

* Pogodba o sofinanciranju dejavnosti predsolske jezgdDtroskem vrtcu Metlika za leto
2010,

« Pogodba o zagotavljanju sredstev za sofinanciraajaipa opreme ter investicijskega
vzdrzevanja v OtroSkem vrtcu Metlika v prowaskem letu 2010,

* Pravilnik vrtca,

* Poslovnik sveta starSev,

» Poslovnik o delu sveta zavoda,

* Pravila o varovanju osebnih podatkov v OtroSkerawNletlika.



Priloga 4: Seznam kratic

e LDN............... Letni delovni nart
e VrteC........o.v.e Otroski vrtec Metlika
 LP,2010.......... Letno pokdlo OtrosSkega vrtca Metlika za leto 2010



