s =
A\S oo

SKOLSKI MODEL IN-SERVIS OBUK
NASTAVNIKA IZ CRNE GORE




Europe Direct is a service to help you
find answers to your questions
about the European Union

Freephone number (*):
00800678910 11

(*) Certain mobile telephone operators do not allow
access to 00 800 numbers or these calls may be billed.

More information on the European Union
is available on the Internet
(http://europa.eu).

Cataloguing data can be found at the end of
this publication.

Luxembourg: Publications Office of the
European Union, 2013.

ISBN: 978-92-9157-612-8
doi:10.2816/19702

© European Training Foundation, 2013.

Reproduction is authorised provided the source
is acknowledged.

Printed in Italy © Cover photos: UN Photo/Pasqual Gorriz - Fotolia/Gina Sanders - ILO/Crozet M.



SKOLSKI MODEL IN-SERVIS OBUKE
NASTAVNIKA IZ CRNE GORE

PRIRUCNIK ZA KREATORE POLITIKA | PRAKTICARE

HANS JBRGEN KNUDSEN, ELVIRA HADZIBEGOVIC-BUBANJA, SGREN NIELSEN, EVGENIA PETKOVA | MARGARETA NIKOLOVSKA






SADRZAJ

uvoD 5
1.  KLJUCNI KONCEPTI | DEFINICIJE 7
1.1 Kontinuirani profesionalni razvoj nastavnika: Sto je to? Zbog ¢ega je vazan? 7
1.2 UcCenje i okruzenje za u€enje 7
2.  OPSTIPRISTUP | VODECA NACELA 11
2.1 Metod ,preduzimanja malih koraka“ 11
2.2 Osnovni princip 12
2.3 Ucenje jedni od drugih u zajednici prakse 13
2.4 Nacela obuke organizovane u okviru projekta 14
2.5 Principi akcionog u¢enja 15
3.  KLJUCNI AKTERI U SKOLSKOM PROFESIONALNOM USAVRSAVANJU
NASTAVNIKA 17
3.1 Trener 18
3.2 Nastavnik 18
3.3 Direktor Skole 19
3.4 Nadlezni organi za obrazovanje 19




4 SKOLSKI MODEL IN-SERVIS OBUKE NASTAVNIKA IZ CRNE GORE

4.  KONTINUIRANI PROFESIONALNI RAZVOJ NASTAVNIKA U SKOLSKIM
ZAJEDNICAMA PRAKSE: PROCES U CRNOJ GORI 21
4.1 Analiza osnovne situacije 22
4.2 Kreiranje Skolskog modela 23
4.3 Instrumenti nadzora 26
4.4 Rezultati i odrzivost 28
5. ISKUSTVAIPREPORUKE 29
5.1 Zahtjevi za kapacitetima 29
5.2 Razmijena znanja 30
5.3 Preporuke 30
SPISAK AKRONIMA 31

REFERENCE

33




UvOD

Ovaj priru¢nik pripremljen je na osnovu iskustva i
materijala preuzetih iz trogodiSnjeg projekta Skolskog
razvoja kompetencije nastavnika koji su organizovali
ETF i Centar za stru¢no obrazovanje u Crnoj Gori.

Svrha ove publikacije jeste da obuhvati i uspjeSno
primijeni metodologije nastave i u¢enja u Crnoj Gori,
kao i da kreira smjernice za organizovanije sli¢nih obuka
za razvoj kompetencija nastavnika u drugim drzavama
pratnerima ETF-a. Ambicija je da se podstaknu kreatori
politika i praktiCari i da im se omogucéi da organizuju
Skolski model kontinuiranog profesionalnog razvoja
nastavnika u stru¢nim Skolama. Pored toga, koncepti
se takode mogu proSiriti i na one nastavnike koji
predaju opSte predmete u Skolama opSteg srednjeg
obrazovanja.

Filozofija ovog priru¢nika je da ¢e razvoj kompetencija
nastavnika biti efikasniji i manje skup ako je blisko
povezan sa teku¢im radnim zadacima nastavnika i
ako je organizovan za timove nastavnika na nivou
Skole uz jaku podrsku skolskog rukovodstva. Kako su
makro reforme u obrazovanju u viSe navrata dozivjele
neuspjeh, sadasnji pristup zasniva se na principu
spreduzimanja malih koraka“ koji zahtijeva aktivhu
podrsku spoljnih savjetnika kroz institucije kao $to su
nacionalni centar za struéno obrazovanje ili pedagoski
instituti. Cilj ove publikacije je da postavi osnovu takvim
Skolskim inicijativama kao sastavnom dijelu modernih
programa za obrazovanje nastavnika.

Ovu publikaciju pripremio je tim stru¢njaka koji se
sastoji od eksternih eksperata zaposlenih u ETF-u.

U cilju osiguranja kvaliteta i prakti¢nosti, nacrt je
pripremljen u saradnji sa kljuénim institucijama u
Crnoj Gori (upravom i zaposlenima Centra za stru¢no
obrazovanje i Zavoda za Skolstvo), direktorima Skola i
nastavnicima obucenim za trenere koji su odabrani iz
devet crnogroskih Skola.

Alternativa trandicionalnom usavrSavanju nastavnika
koji ve¢ rade u struci (in-servis obuka, obuka uz

rad) moze se obezbjediti kroz horizontalno uéenje

u Skolskim mrezama implementiranjem okvira za
usavrSavanje nastavnika u obliku postupnih koraka.
Iskustvo ETF-a u Crnoj Gori dokumentovalo je
horizontalno u€enje kao perspektivnu strategiju za
razvoj kompetencija nastavnika sve dok se obezbjeduje
adekvatna organizacija i resursi na nivou politike i
prakticara. Priru¢nik detaljno objasnjava konceptualni
okvir za Skolski model obuke nastavnika za razvoj
kompetencija, prikazuje nove metodologije, definiSe
nacionalna ,sidra“, komentarise klju¢ne uloge kreatora
politike i praktiara, i detaljno opisuje neophodne
resurse, podsticaje i ,pokretace” za odrzavanje
horizontalnog u¢enja u Skolama. Pored davanja
preporuka kreatorima politika i prakti¢arima, ovaj
priruénik takode predlaze nacin za organizovanje
aktivnosti profesionalnog razvoja nastavnika na
osnovu moderne pedagoske prakse koja promovise
kompetencije ucenika ,uciti kako se uci®.

Ovaj priru¢nik predstavlja jasne pristupe, metode i
sredstva koja pomazu da se olaksa politika ucenja, ali
nema za cilj da obezbijedi gotove recepte za direktno
skopiranje i lijepljenje“. Cilj nije da se obezbijedi

sveobuhvatan i potpun priru¢nik za doslovno citiranje,
ve¢ umjesto toga on nudi prihvatljive i praktine
prijedloge o odredenom broju povezanih pitanja.
Priruénik se moze koristiti kao prakti¢nan resurs sa
savjetima za kreatore politika, centre i $kole, za samo-
ucenje, a moze se koristiti i kao izvor inspiracije kod
kreiranja i primjene programa razvoja kompetencija za
nastavnike.

Alati i diskusije predstavljeni na stranicama ovog
priru¢nika usmjereni su na mnoge zainteresovane
strane Centra za struéno obrazovanje, ukljucujuci vise
obrazovne institucije, menadzere organizacija za obuku
nastavnika i direktore Skola, trenere Skolskog modela
obuke nastavnika i nastavnike. Ovaj dokument takode
sluzi i kao platforma za direktore za zemlje ¢lanice
ETF, doprinoseci time viSe konkretnoj implementaciji
postavljenog koncepta ETF-a o ,politici u¢enja“.






1. KLJUCNI KONCEPTI | DEFINICIJE

1.1 KONTINUIRANI
PROFESIONALNI RAZVOJ
NASTAVNIKA: STO JE TO?
ZBOG CEGA JE VAZAN?

Ovaj prirucnik bavi se kontinuiranim profesionalnim
razvojem (CPD) nastavnika u okviru $kolske metode
razvoja kompetencija.

Postoji Siroki koncenzus medu istraziva¢ima i
prakti¢arima da su nastavnici najvazniji faktor u
kvalitetu obrazovanja u Skolama i stoga je jasno da
pruzanje podr§ke profesionalnom razvoju nastavnika
predstavlja klju¢ni doprinos poboljSanju obrazovnih
sistema i rezultata u€enja ucenika.

Profesionalni razvoj nastavnika je cjelozZivotni proces
tokom karijere koji po€inje na univerzitetu i zavrSava
se odlaskom nastavnika u penziju. Nastavnici imaju
kontinuiranu obavezu da odrzavaju svoju profesionalnu
stru¢nost i moraju prepoznati sebe kao ucenike koji su
uklju€eni u kontinuirau reviziju i usavrSavanje znanja

i vjestina, kao i metoda predavanja i u¢enja. U cilju
postizanja gore navedenog, nastavnici se moraju
ukljugiti u aktivnosti liénog i profesionalnog razvoja koje
su adekvatno izbalansirane, ¢ime im se omogucavada
napreduju i u€e na nacine koji odgovaraju njihovim
individualnim potrebama kao i potrebama njihovih
uCenika tokom karijere.

Ovaj cjelozivotni profesionalni razvoj sastoji se od
brojnih opstih faza, od kojih svaka ima svoje specificne
zahtjeve. Prva faza sastoji se od pripreme nastavnika

na seminarima za inicijalno obrazovanje nastavnika

u okviru institucija za visoko obrazovanje, pruzanjem
oshovnog znanja i vjestina (tzv. ,inicijalno obrazovanje
nastavnika“) za one koji Zele da postanu nastavnici.
Druga faza obuhvata njihove prve individualne korake
kao nastavnika u ucionicama i ova faza obicno je
poznata kao ,faza indukcije®. Na kraju, tre¢a faza
sastoji se od CPD-a za ona stru¢na lica koja su
savladala pocetne izazove poduc€avanja i odlucili da
naprave karijeru kao nastavnici u Skolama. Ova faza
poznata je kao ,in-servis obuka“ (stru¢no usavr§avanje
nastavnika koji ve¢ rade u struci, profesionalno
usavrSavanje uz rad).

Svi nastavnici proci ¢e kroz iste tri faze u svojim
karijerama. Medutim, kvalitet postignutog razvoja
zavisi¢e umnogome od podrSke koja im se pruza u
svakoj od pomenutih faza. Ovaj priru¢nik poseban
naglasak stavlja na znacaj uspostavljanja okruzenja
koje pruza podrsku u€enju u Skolama, stvarajuéi kulturu
istrazivanja i razmisljanja koja omoguc¢ava nastavnicima
da preuzmu odgovornost za razvoj sopstvenog uc€enja
u ucionici.

1.2 UCENJE | OKRUZENJE ZA
UCENJE

AKCIONO UCENJE

Redzinald Revans (Reginald Revans) razvio je teoriju
1940. godine po kojoj direktori koji imaju problema
u okviru svoje organizacije mogu popraviti situaciju

ukoliko o tome razgovaraju sa svojim kolegama i
ukoliko aktivno sprovode prikupljene prijedloge.

Prilikom sastanaka koje je imao sa talentovanom
grupom naucnika, kao $to su fizi€ari sa Univerziteta u
Kembridzu, Revans je primijetio koliko je bilo vazno to
8to je svaki od njih opisao ono $to ne zna, podijelio sa
drugima svoja iskustva i koliko je bio vazan zajednicko
razmisljanje o svemu tome u cilju uéenja. On je koristio
ova iskustva kako bi 1940. godine dalje razvio metodu
dok je radio za Odbor uglja u Ujedinjenom Kraljevstvu.
On je tada podsticao menadzere da se sastaju u
manjim grupama, da razmjenjuju iskustva i postavljaju
pitanja jedni drugima o onome $to su vidjeli i Culi.
Prustup je povecao produktivnost za vise od 30%.
Kasnije je Revans doSao do formule koja opisuje taj
proces:

L=P+Q

pri ¢emu L oznacava ucenje, P oznaCava
programiranje, dok Q oznacava ispitivanje kako bi se
stvorio uvid u ono $to ljudi €uju, vide ili osjecaju.

Ovu formulu kasnije je prilagodio Markart (Marquardt)
et al. (2009.) koja glasi:

L=P+Q+R

pri €emu se R odnosi na razmi$ljanje: dodatni element
koji naglaSava tacku da ,velika pitanja“ treba da
docaraju smislena razmatranja postojeceg problema,
Zeljeni cilj, kreiranje strategija, razvoj aktivnosti ili
planova implementacije, ili izvrS§avanje akcijskih
koraka.
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Osnovni princip koji je Revans otkrio bio je da su grupe
ljudi koje rade zajedno na rjeSavanju problema visoko
produktivne u pronalaZenju inspiracije i smjerova
pristupa teSkim problemima. On je nazvao ovaj proces
,akciono ucenje” i definisao ga na sljedeci nacin:
+Akciono u¢enje predstavlja sredstvo intelektualnog,
emotivnog i fizickog razvoja koje zahtijeva da subjekti,
kroz odgovorno ukljugivanje u neki realni, slozeni

i stresni problem, postignu najmeravanu promjenu
kako bi poboljali svoje ponasanje u buducnosti u

toj problemati¢noj oblasti“ (Revans, 1982., str. 626-
27). lako je on bioprvi koji je skovao termin ,akciono
ucenje”, mnogo raniji izvori su ve¢ upucivali na vaznu
ulogu prakse u uc€enju jer postoje izreke koji datiraju
jos iz daleke proslosti, kao §to je Konfugijeva: ,Cujem i
zaboravim, vidim i zapamitim, uradim i razumijem®.

Opsteprihvacena definicija ,akcionog uc¢enja“ je da je to
proces u kojem ljudi rade i u€e zajedno rjeSavajéi realne
probleme i razmi$ljajuci o aktivhostima na nacin koji
dozvoljava u€enicima da steknu znanje kroz stvarne
aktivnosti i praksu, a ne kroz tradicionalno pruzanje
instrukcija. Ovaj proces najbolje funkcioni$e kada ljudi
zajedno rade u malim grupama. Ovaj pristup narocito je
pogodan za odrasle, jer omoguc¢ava svakoj osobi da se
osvrne na aktivnosti koje je preduzela i da ih analizira,
kao i na sve tacke u€enja koje iz toga proizilaze na
nacin koji bi se mogao koristiti kao smjernica za buduce
aktivnosti i poboljSanje u€inaka (Revans, 1982.).

Glavni princip akcionog u¢enja (uraditi nesto $to je
vazno, poboljSati ga kroz rad sa njim, i istovremeno
uciti iz njega) privukao je paznju kreatora politike
obrazovanja i rukovodilaca Skola. Akciono u€enje pruza
Skolama ,vrijednost za novac® i nastavnici su otkrili da
mogucnosti za razmisljanje i uenje Cine cijeli proces
akcionog uc€enja za CPD ukazuje da na radnom mjestu
mora doc¢i do razvoja kompetencija i poboljSanja prakse
nastavnika, odnosno da taj proces mora biti zasnovan

na $koli. Profesionalni razvoj u osnovi znadi razvoj
kompetencija za nastavnike pri ¢emu se kompetencija
razumije kao sposobnost i volja da se urade stvari

u praksi. Praksa mora biti dio procesa razvoja
kompetencija kako bi se na adekvatan nacin nastavnici
obudili u toj kompetenciji i kako bi se procijenilo da li se
ona zaista implementira.

HORIZONTALNO UCENJE | ZAJEDNICE
PRAKSE

LUC€enje“, u tradicionalnom smislu, posmatra se kao
transfer znanja sa ,eksperta“ na ,uc¢enika“ u procesu
znanja od vrha ka dnu koji je poznat pod zajedni¢kim
nazivom ,vertikalna razmjena“. Nasuprot tome, praksa
shorizontalnog® u€enja predstavlja razmjenu znanja
izmedu grupa koje imaju iste oblasti interesovanja, gdje
svi posjeduju neko iskustvo ili struénost u toj oblasti,

i gdje se svi smatraju ekspertima uprkos razli¢itosti

u stepenu i oblasti njihove stru¢nosti. Horizontalno
ucenje, koje se pominje u izvorima kao $to je Stelao
(Stielau, 2007.), pretpostavlja Siri pristup od vertikalnog
u€enja i obuhvata presjek razli€itih nivoa znanja i
mije$anje informacija iz razli¢itih oblasti, $to ima za cilj
postizanje novih nivoa razumijevanja.

Stoga, €ini se da horizontalno u€enje nudi djelotvoran
i efikasan okvir za u€enje u grupi koje je najkorisnije
kada se primjenjuje u adekvatnom okruzenju za
ucenje. Svaka problemati¢na situacija moze biti dobra
startna pozicija za u€enje — ,ucenje pocinje sa onim
dvosmislenim situacijama koje predstavljaju dilemu,
problem ili poteSkoc¢u za pojedinca“ (Dewey, u Smajli
(Smylie), 1995.).

Prema tome, horizontalno u€enje uklju€uje: (i) dobijanje
impulsa iz spoljnjeg svijeta, eksperata ili kolega;

(ii) sticanje iskustva nekih radom, odnosno; i (iii) u¢enje
od drugih na osnovu razmijenjenih informacija. Kada
su ucenici u takvoj situaciju nastavnici, veliko znanje je

dostupno za razmjenu na nacin koji moze biti mnogo
produktivniji i ekonomicniji od dovodenja eksternog
trenera. Kada horizontalno u€enje vodi ka saradnji
razli¢itih grupa zaposlenih, kreira se ,profesionalna
zajednica ucenja“ (Hord i Ruterford (Hord i Rutherford),
1998.), a najbolje od njih uklju¢uju:

m direktora koji dijeli sa drugima rukovodenje,
ovlaséenja i nadleznost, i koji je kolegijalan u
smislu da motiviSe uklju€ivanje zaposlenih u proces
donosenja odluka;

m zajednicku viziju koja je nastala iz posveéenosti
nastavnika koji su nedvosmisleno okrenuti u¢enju
svojih daka i koja se jasno artikulide i na koju se
stalno upucuje tokom cijelokupnog procesa rada
zaposlenih;

m prilike da nastavnici saraduju jedan sa drugim
u neposrednom kontaktu i da razmjenjuju svoja
zapazanja gdje bi mogli da daju jedni drugima
povratne informacije i da pruze pomo¢ ako je
potrebno;

® mogucnosti da se osoblje osvrne da odredene
situacije, za jedno kolektivno ispitivanje i razmjenu
iskustava iz prakse;

m razmjenu informacija o uspjeSnim iskustvima i
proslavljanje uspjeha.

Kada se primjenjuje CPD za nastavnike, mogu se
pojaviti dvije razli€ite vrste mreza horizontalnog
ucenja, pri ¢emu obje imaju korisnu primjenu u naSem
kontekstu:

m povezivanje trenera kroz obrazovne institucje (Skole,
centre za obuku, itd.);

m povezivanje nastavnika (okruZenje za ucenje) u
okviru institucija.

Shodno tome, ovaj priruénik zasniva se na konceptu
horizontalnog u€enja ili u€enja u mrezama. ldeja koja
stoji iza ,horizontalne mreze® jeste da ljudi sa gotovo



istim profesionalnim iskustvom, koji se suo€avaju sa
sli¢nim izazovima, mogu puno da nauce zajedno i jedni
od drugih kroz koncept horizontalnog u¢enja — sto znadi
da se od direktora, trenera i nastavnika ocekuje da uce
i pobolj$aju svoje kompetencije.

Kljuéni elementi ovog pristupa su:

m mreza ucenja koja se sastoji od odabranih trenera i
nastavnika;

m horizontalno ucenje;

upotreba akcionog ucenja;

® razmjena i razvoj znanja zajedno — face-to-face kao
i elektronski;

m funkcionisanje kao zajednica prakse (CoP).

MreZa ucenja' koja funkcioni$e na osnovu
horizontalnog u€enja, gdje ljudi sa sli¢nim
profesionalnim iskustvom (kao $to je obuka) dijele i
razvijaju iskustvo i znanje, moZe se nazvati i zajednica
prakse (Venger (Wenger) et al., 2002.).

Termin ,zajednica prakse“ prvi su kreirali Etjen Venger
(Etienne Wenger) i Dzin Lave (Jean Lave) 1991.
godine. Medutim, iako se glavni princip termina uvijek
oslanjao na zajednistvo prakse kako u eksplicitnim,
tako i u implicitnim dimenzijama, koncept je od tada i
dalje nastavio da se razvija gdje su proSirene teoretska
i filozofska osnova ovog oblika socijalnog uéenja.

,Ono §to je zajedni¢ko zajednici prakse — $to

je Cini zajednicom — je njena praksa. [...]

Takav koncept prakse uklju€uje i eksplicitno i
implicitno. On uklju€uje ono $to je reCeno i §to je
ostalo neizre€eno; &to je predstavljeno i §to se
pretpostavlja. [...] On takode uklju€uje sve implicitne
odnose, precutne konvencije, suptilne znakove,
neispri¢ana jednostavna pravila priznate institucije,

1 Termin inspirisan Projektom ucenja ETF-a (LEARN).

osnovne pretpostavke, zajednicke poglede na svijet
koji se nikada ne mogu izgovoriti, iako predstavljaju
nepogrjesive znakove ¢lanstva u zajednicama
prakse [...].” (Venger, 1998., str. 47)

U sustini, zajednice prakse su grupe ljudi koje
povezuje izloZzenost prema zajednic¢kim problemima i
zajedniCkom trazenju rjeSenja, pri Eemu oni ukljucuju
zalihu znanja unutar konstitutivnih ¢lanova. Oni dijele
sli¢ne ciljeve i interese koje teZe da ostvare kroz
angazovanje zajednicke prakse, radeci sa slicnim
alatima i izrazavajuéi se na zajedni¢kom jeziku. Kroz
zajednicke aktivnosti, oni Cuvaju sli¢na uvjerenja ili
vrijednosti.

U svojoj skora$njoj definiciji, Venger (2006.) je opisao
zajednicu prakse kao: ,grupe ljudi koji dijele misao

ili strast prema ne¢emu $to rade i u€e kako to da

urade bolje kroz redovnu interakciju, prije nego $to je
razjasnio da je termin samo relativno novi naziv za stari
koncept. Posvecenost u€enju koju zajednice prakse
pokazuju obi¢no je priznata karakteristika koju je Por
(Pdr) 2001.g. opisao kao nesto sto je viSe od ,zajednice
ucenika“ — zajednica prakse je i ,zajednica koja uci*.

To ne znaci samo da grupe razmjenjuju ideje stojeci
okupljeni oko aparata za vodu, razmjenjujuéi i stiCuci
korist od stru€nosti svojih koklega, vec¢ su to kolege koje
su posvecene zajedni¢kom razvoju bolje prakse.

Snaga teorija o kojima se u prethodnim stavovima
govorilo — akciono u¢enje, horizontalno uc€enje i u€enje
u zajednici prakse — pruza jaku osnovu za istrazivanje
CPD-a za nastavnike kroz $kolski razvoj kompetencija u
pristupu horizontalnom u€enju u okviru struktura sli¢nih
zajednici prakse.

Za nastavnike, u€enje i praksa su kao dvije strane
novci¢a gdje je, prema rijeCima Vengera (1998., str. 96):
L2ucenje masina prakse, a praksa je istorija tog u¢enja.”
U nekim idealnim okolnostima, do poboljSanja prakse
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mora do¢i na radnom mjestu uzrazvoj kompetencija koji
¢ini dio kontinuiranog procesa u€enja unutar samog
okruzZenja organizacije. Ukratko, svaka preduzeta
aktivnost tada ¢e voditi do iskustva i, ako je pruzena
mogucnost za razmisljanje o iskustvu, stice se bolje
znanje zajedno sa sposobno$¢u da se sljedeci put bolje
uradi. Za nastavnike narocito, organizovanje CPD-a
kroz zajednicu praksece znaditi:

m ucenje kroz praksu (umjesto formalne obuke ili
instrukcija), $to je mnogo privlacnije odraslima,
uzbuljivije za nastavnike i ekonomicnije za Skole;

m zajedni¢ko ucenje ili uCenje iz zajednicke prakse
kroz procjenu iskustava i opSirnog razmisljanja o tim
iskustvima;

m sistemsko razmisljanje i u¢enje putem
uspostavljanja zajednice prakse, odnosno grupe
sa stalnim ¢lanstvom koja je posvecéena rjeSavanju
zajednickih problema;

m razmjena i ucenje iz eksplicitnih i implicitnih
aspekata prakse nastavnika kroz zajednicu prakse
nacin ucenja (tradicionalne instrukcijefokusiraju se
uglavnom na svoje eksplicitne dimenzije);

m stvaranje novog znanja i poboljSanje prakse
unutar ,zajednice koja uci (Por, 2001.), odnosno
stimulisanje u€enja za individualne ucenke i
zajednicu prakse kao cjeline.

Ovaj prirucik ¢e dati neke prijedloge o tome kako se
praksa i uéenje mogu spojiti kako bi poboljSale razvoj
kompetencija nastavnika, kao i njegov profesionalni
razvoj. Sljedeca poglavlja predstavljaju glavne nosioce i
faktore uspjeha za takav proces sa kojim smo se susreli
tokom nedavnog trogodisnjeg projekta sSkolskog razvoja
kompetencija nastavnika koje su organizovali ETF i
Centar za stru¢no obrazovanje u Crnoj Gori.
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Kontekstualne postavke stru¢nih $kola (kao $to je
uprava Skole, kultura Skole i stavovi nastavnika,
uvjerenja i ono $to su tekuci problemi ) utiCu na
sprovodenje politike i mogu promijeniti ono Sto je na
programu. Moderne stru¢ne $kole su veoma slozene
organizacije koje imaju razli€ite svrhe i interese, jer
pored toga Sto prenose kompetencije, kulture i norme,
one takode pruzaju profesionalne kvalifikacije mladim
ljudima i odraslima $to im omoguc¢ava da pristupe
zanimanjima i ostvare finansijski i socijalni status koji sa
tim dolazi.

Strucne Skole u Crnoj Gori prolaze kroz proces
transformacija, dok se u isto vrijeme osjecaju
ekonomske i globalne promjene, $to je kombinacija
koja je dovela do pada upisa tokom prethodnih godina.
RjeSavanje ovih izazova dalje je zakomplikovano
javnom percepcijom da se obrazovni standardi
pogorsavaju, da struéne Skole pruzaju slabu vrijednost
za novac, da se bore da izrade nove programe i

vrste seminara koji su potrebni lokalnoj ekonomskoj
zajednici i da im je teSko da se nose sa konkurentnim
okruzenjem koje centralni nadlezni organi podsti¢u
medu pruzaocima usluga. Ovo stvara ogromni pritisak
na stru€ne Skole koje teZze da odgovore svim izazovima
i da obezbijede kvalitet rada gdje najveci napor snose
nastavnici i rukovodioci Skola.

Istovremeno, postoji veliki neiskoriséeni potencijal u
Skolama na $to bi se moglo uticati kroz implementaciju
lokalnih strategija razvoja. Stru¢ne $kole u Crnoj Gori
primarno posluju u javnom sektoru i primaju drzavne
subvencije na osnovu srazmjere broja nastavnika

i uCenika unutar institucionalnog okruzenja, gdje
postoji malo upravljacke autonomije ili sposobnosti

da se stvore alternativni oblici prihoda i ograni¢ene

mogucnosti za razvijanjem inovativne obuke.
Nadugacko i nasiroko, oni se fokusiraju na predavanja
srednjeskolskog stru¢nog programa koji se uglavnom
zasniva na obnovljenim nastavnim planovima koji su
realizovaninakon procesa reformi 2004. godine. Od
nastavnika se stalno trazi da pronadu novo prakti¢no
rieSenje i da djeluju kao facilitatori u kontinuiranim
promjenama pedagoskog okruzZenja i procesa. Postoji
pojacani pritisak na stru¢na lica u stru¢nim skolama da
pronadu nove koncepte razvoja nastavnika koji mogu
da iznjedre nove ideje i otvore nove mogucnosti kako
za nastavnike, tako i za stru¢ne skole.

Udaljavanje od klasi¢nog pedago$kog Zargona u
pravcu novih CPD koncepta za nastavnike u velikoj
mijeri ¢e pomodi stru¢nim Skolama da poboljSaju

svoj rad. Profesionalno znanje nastavnika je Cesto
implicitno i treba ga ,izmamiti“. Vec¢ina drzava partnera
ima ogranic¢eno iskustvo u pristupu ,od dna ka vrhu®,
od kojih vecina potiCe iz pilot projekata koje su vodili
donatori gdje je normalna procedura za nastavnike
bila da im se daju precizne instrukcije unutar strukture
projekta koji je optereé¢en kratkim rokovima i ugraden u
eksterno definisane ciljeve.

Ovo poglavlje predstavice osnovne organizacione i
pedagoske osnove koje se mogu koristiti za razvoj
kompetencija nastavnika u samim Skolama u (in-servis
obuka).

2.1 METOD ,,PREDUZIMANJA
MALIH KORAKA*

Skolskoj obuci nastavnika moze se pristupiti kroz
strategiju ,preduzimanja malih koraka®“: to je proces koji
je posebno kreiran da se ostvare postepene promjene
izgradene na premisi da se dobri rezultati mogu postici
kontinuiranim pravljenjem malih koraka u pravom
smjeru. Postepena priroda ove metode osigurava da
su sve postignute promjene prilagodenje trenutnim
uslovima u dnevnom radu angazovanih pojedinaca.
Ovaj metod poboljSanja postavlja tri osnovna pitanja
na koja se moze odgovoriti po bilo kojem redosljedu:
Sto poku$avamo da postignemo? Kako éemo znati

da promjena predstavlja napredak? Koje promjene
mozemo napraviti koje ¢e dovesti do napretka
(unaprjedenja)?

Ovaj proces promjene izgleda da nudi jeftin nacin da se
pobolj$aju kompetencije nastavnika. Medutim, metod
zahtijeva visok nivo posvecéenosti i kontinuitet kako

bi se postigli najbolji rezultati, gdje je potrebno dosta
vremena ,narocito u pocetnoj (uvodnoj) fazi, zajedno sa
podr§kom angazovanog i kreativhog rukovodstva Skole
koje je orjentisano ka promjenama. Eksterna podrska
konsultanata na osnovu relevantnih iskustava takode je
vazna tokom ovog procesa.

Ovaj metod funkcioni$e na jednostavnom principu
sveobuhvatnog cilja pedago$kog unaprjedenja gdje
uCesnici na projektu kontinuirano definiSu relativno male
ciljeve koji se mogu postici u okviru nekoliko sedmica.
Uspjeh procesa u velikoj mjeri zavisi od okupljanja
pravih ljudi u tim za unaprjedenje procesa, pri ¢emu
svaka Skola kreira tim koji najbolje odgovara njenim
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potrebama, osloboden bilo kojih ograni¢enja u pogledu
veli¢ine i sastava grupe.

Proces funkcioniSe kroz Cetiri faze — formulisanje,
realizacija, poredenje i aktivnost — koja se moZe kasnije
ponoviti kako bi se obrazovala spirala unaprjedenja.

1. Nakon postavljanja pitanja: Sto mi stvarno Zelimo da
postignemo u nasoj $koli?, Skolski tim formuliSe plan
za budugi period na oshovu dva pitanja: Sto Zelimo
da uradimo? Ko to radi, $to i kada?

2. Oni zatim realizuju planirani element promjene
u svojim predavanjima, dokumentujuci detalje u
obliku odgovora na pitanja: Sto smo uradili? Sto se
dogodilo?

3. Nakon svakog pilot projekta tim pravi poredenja
postavljajuci pitanja: Da li smo postigli ono Sto smo
Zeljeli? Zasto jesmo/Zasto nijesmo? Sta moZzemo
nauciti iz ovoga?

4. Na kraju, grupe postupaju po naucenim lekcijama,
krecuci se ka sljedecem elementu lokalnog projekta:
Sto mislimo da bi trebalo sliede¢e da uvedemo?

Ciklus promjene se zatim ponavalja neprestano

kako bi se simulisalo poboljSanje u kontinuiranom
pripremljenom procesu postavljanja ciljeva,
uspostavljanja mjera ili aktivnosti, odabiranjem
konkretnih elemenata promjena, realizacijom
poboljSanja (unaprjedenja) i Sirenjem promjena u Skoli.

Ovaj konkretni metod promjene veoma je koristan

jer naglasava konkretnu i prakti¢nu realizaciju
namjeravanih ali malih promjena i naglasava
kontinuirano u¢enje o moguénostima za postizanjem
ciljeva i vrsta ogranicenja koja se mogu uspostauviti.
Kada su iskustva obuhvaéena na sistemski nacin kao
Sto je ovaj, onda je lak8e opisati proces promjena i
njegovu internu dinamiku.

PRIKAZ 2.1 RAZMISLJANJA | ISPITIVANJA

Sto zelimo da postignemo? — Postavljanje
ciljeva

Unaprjedenja zahtijevaju postavljanje ciljeva.
Cilj treba da bude vremenski odreden i
mijerljiv. Cilj takode treba da definiSe specificnu
populaciju u€enika, potrebno angazovanje
drugih kolega, a treba da sadrzi i sve ostale
sisteme na koje Ce se uticati.

Kako ¢emo znati da promjena predstavlja
napredak? — Uspostavijanje mjera

Ucesnici na projektu koriste kvantitativne ili
kvalitativne mjere da utvrde da li specifi¢ne
promjene stvarno vode do poboljSanja.

Koje promjene mozemo napraviti da one
dovedu do poboljSanja? — Odabiranje promjena

Ideje za promjenu mogu proizadi iz uvida u rad
onih koji rade u 8koli, iz izmjene koncepata

ili nekog drugog kreativnog misljenja, ili
pozajmljivanja iskustva ostalih koji su uspjeSno
poboljsali praksu predavanja i u¢enja.

& J

NasSe iskustvo u Skolskom projektu u Crnoj Gori
pokazalo je da je bilo moguce Sirenje na individualnoj
osnovi, da je to efikasno, inspirativno i pedagoski visoko
relevantno. S tim u vezi, pristup funksioni$e najbolje
kada se uspostave pravi uslovi, a organizovana i dobro
planirana strategija projekta je neophodna na optimalan
rad. Postepene promjene metode ,preduzimanja

malih koraka“ dodaju vrijednost bogatoj kreativnosti
nastavnika koja ve¢ postoji, uz potencijalni uticaj
ucenja i izgradnju zadovoljstva poslom kod zaposlenih
u Skoli. Ve¢ je potvrdeno da se korisne ideje i primjeri
dobre prakse efikasnije Sire kroz individualne razmjene
aktivnosti u realnom radnom kontekstu (horizontanlo
ucenje), nego kroz Sirenje kori§¢enjem metode od vrha
ka dnu.

2.2 OSNOVNI PRINCIP

Ovaj pristup Skolske in-servis obuke nastavnika pociva
na pretpostavkama da u€enje u srodnim grupama

i razmjena znanja u mrezama sa ostalim Skolama
predstavlja optimalne nacine da se olak8a ucenje
koje nudi mnoge prednosti. Medutim, sli¢na iskustva
u mnogim drugim drzavama takode sugeriSu da je
gotovo nemoguce uzeti primjere dobre prakse iz
jedne organizacije i jednostavno ih prenijeti na drugu,
bez pazZljivog razmatranja vaznih elemenata kao $to
su: uslovi, ambicije, kultura, tradicija i kompetencija,
pri €emu se svi oni razlikuju od organizacije do
orgaqgnizacije.

U projektu u Crnoj Gori, ucesnici su radili sa brojnim
dobrim prakti¢nim primjerima u svakoj od Skola koje

su bile uklju¢ene u projekat. Umjesto da pokusaju

da implementiraju primjer onakav kakav jeste, od

njih se trazilo da ga analiziraju kako bi identifikovali
»Sustinu“ primjera, koriste¢i ono $to bi se moglo nazvati
,Losnovnim principom®.

Cim je ovaj proces bio zavrsen, jedino je sustina dobrog
primjera prenesena sa Skole 1 na Skolu 2. U 8koli 2,
sustina je zatim primijenjena kao osnovni element



koji mora biti prisutan, dok su proces i aktivnosti
promijenjeni da odgovaraju ambicijama, kompentenciji,
kulturi i tradiciji Skole 2, Sto je dovelo do izgradnje
novog koncepta (SLIKA 2.1).

Iskustvo iz ovog projekta podrzalo je Skole u izgradniji
sopstvenih kapaciteta za principe horizontalnog uéenja
i pomoglo im da se osigura da ¢e se svi novi projekti
odnositi na ukupnu stretegiju Skole. Upotreba osnovnih
principa nudi perspektivan potencijal za razmjenu
znanja, a pored toga, horizontalno ucenje nudi i brojne
prednosti.

2.3 UCENJE JEDNI OD DRUGIH
U ZAJEDNICI PRAKSE

Nastavnici rade u Skolama gdje moraju da organizuju
predavanje i u€enje u skladu sa nacionalnim ciljevima i
okvirima i obi¢no rade sami u ucionicama i radionicama
i primjenjuju Sablone koji su proizvod tradicionalne
podjela posla u S$kolama. Vecina nastavnika dolazi u
Skole iz raznih akademskih institucija gdje su obuceni
da predaju svoje predmete na osnovu teorijske
psihologije, pedagogije i didaktike. Medutim, kad
po¢nu aktivno da predaju u ucionici, oni se susrijecu sa
brojnim izazovima za koje mozda nijesu na adekvatan
nacin bili pripremljeni. Prvi od njih je nesumnjivo
odgovornost, jer drustvene norme zahtijevaju da Skole

N
SLIKA 2.1 OSNOVNI PRINCIP
Dobar primjer iz Skole 1
Samo jezgro je koriS¢eno
Jezgro dobrog primjera ‘

Novi koncept za Skolu 2
baziran na jezgru iz Skole 1
i sopstvenoj tradiciji,
uslovima itd.

\\§ J
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i nastavnici izgrade ,dobrog gradanina“ u svakom
uceniku, onog koji ¢e postovati norme drustva,

traZiti dalje napredovanje na ljestvici obrazovanja

i obezbijediti da ima ,prave vjestine za raspolozive
poslove®, itd. Ovo stvara ogroman pritisak na Skole i
nastavnike i predstavlja jedan od ociglednih razloga
zasto je CPD za nastavnike tako klju¢no pitanje. CPD
metodologija u projektu u Crnoj Gori zasniva se na
pretpostavci da odredeni oblik primjenjene pedagogije
nedostaje u polju u€enja u drzavama partnerima ETF-a,
i da se polazna tacka za njihovo rjeSavanje nalazi u
dnevnom radu nastavnika.

Mnoge drzave partneri zavise od tradicionalnog oblika
centralizovanih kontinuiranih programa za obuku
nastavnika. Oni se organizuju kao dio nacionalnog
obrazovnog sistema nastavnika u programima koje
kreiraju univerziteti i ostali eksterni eksperti koji

su konkretno ponudeni kroz nacionalni ,katalog*

za nastavak obuke nastavnika i formulisani su u
obliku kratkih kurseva. Ovaj model je koristan u
profesionalizaciji nastavnika, ali ima brojna ozbiljna
ograni€enja: on dozvoljava da u€estvuje samo mali
broj nastavnika, individualizuje razvoj kompetencija,
ima organiceni uticaj, esto ne daje odgovore na hitne
izazove u svakodnevnom predavanju i veoma je skup.

Postojeci trendovi i diskurs u profesionalnom razvoju
nastavnika pokazuju trend udaljavanja od klasi¢nuh
pristupa kao $to je stru¢no usavrSavanje nastavnika
uz rad (in-servis) i Sirenje najbolje prakse, a i $kole

i nastavnici su pokazali zainteresovanost da iskuse
druge vidove koninuiranog razvoja kompetencija.

Iskustvo pokazuje da nastavnici mogu nauditi puno
zajedno i jedni od drugih u smislu gdje proizvodnja
novog znanja pomaze nastavnicima da steknu li¢na
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iskustva u pedagoSkom razvojnom radu, oslanjajuci
se na ogromnu bazu latentnog ,znamo kako® resursa
unutar timova nastavnika u Skolama. Postojeée
kompetencije nastavnika mogu se objediniti kroz
razvoj projekata u okviru kreiranja mreze koja bi bila
podrzana u procesu ,ucenje kroz rad“, gdje postoje i
gdje su ponudene privlacne alternative tradicionalnim
pristupima. Mnoge Skole su ve¢ motivisane i nedostaje
im podsticaj. Gotovo sve Skole Zele da: (i) razviju
poducavanije i vjestine nastavnika; (ii) obuhvate i
pretoCe relevantno znanje u stru¢no obrazovanje i
obuku; (i) imaju lokalni razvojni rad kao sastavni dio
Skolskog rada i godisnji plan razvoja; i (iv) ojaCaju i
dodaju vrijednost iz odnosa u mrezi.

Klju€éno pitanje stoga je koji je najbolji nacin da se
razvije uloga nastavnika kao onih koji u€e i onih koji
poducavaju.

Puno ,implicitnog“ znanja moze se dobiti iz prakti¢nog
znanja nastavnika kroz sistemske pristupe projektnom
radu. Ovo se moze uraditi kroz privlacan i organski
pristup zajednica prakse koji primjenjuju strategije
pazljivog planiranja i upravljanja kako bi ¢lanovi

mogli da izvuku najviSe koristi od u€enja jedni od
drugih. Istrazivadi su istakli ¢etiri glavna izazova kod
osnivaja i pruzanja podrske zajednicama koje mogu
da razmjenjuju implicitno znanje i razmiSljaju zajedno
(Makdermot (McDermott), 2001.):

m jzazovi sa kojima se susrijece uprava — saopstiti
i pokazati da organizacija (Skola, ali i generalno
cjelokupni obrazovni sistem) zaista vrednuje
razmjenu znanja;

m jzazovi sa Kojima se sustrijece zajednica —
kreirati realnu vrijednost za ¢lanove zajednice i
osigurati da se u zajednici razmjenjuju sustinska
razmisljanja koja idu u korak sa vremenom, umjesto
sofisticiranog kopiranja;

m tehnicCki izazovi — kreirati ljudske i informacione
sisteme koji ne samo da stavljaju na raspolaganje
informacije, ve¢ pomazu ¢lanovima zajednice da
misle zajednicki;

m licni izazovi — biti otvoren za ideje drugih i stalno
teziti ka razvoju prakse u zajednici.

Ova Cetiri izazova dalje se dijele u 10 glavnih faktora
koji su centralni za uspjeh tih zajednica, a Makdermot
(2001.) je predlozio nacine da se oni rijeSe:

Izazovi sa kojima se susrijece uprava

1. fokusiranje na teme koje su vazne za praksu i
¢lanove zajednice;

2. nadi uglednog ¢lana zajednice da koordinira
zajednicom;

3. osigurati da ljudi imaju vremena i motiva da
ucestvuju;

4. graditi na osnovnim vrijednostima organizacije;

Izazovi sa kojima se susrijece zajednica

ukljuciti glavne lidere;

izgraditi licne odnose medu ¢lanovima zajednice;
razviti aktivnu strastvenu osnovnu grupu;

kreirati forume za zajednicka razmisljanja, kao i
sisteme za razmjenu informacija;

®NO o

Tehnicki izazovi
9. olaksSati u¢esce i pristup znanju i praksi zajednice;
Li¢ni izazovi

10. kreirati realni dijalog o najsavremenijim pitanjima.

2.4 NACELA OBUKE
ORGANIZOVANE U OKVIRU
PROJEKTA

Obuka organizovana u okviru projekta se poslednjih
godina koristi u velikoj mjeri u obrazovanju, u
ucionicama i u tradicionalnijim in-servis obukama
nastavnika. Glavni principi projektne metode su:

fokusiranje na problem,
fokusiranje na ucesnike,
interdisciplinarna povezanost,
teorijsko-prakticni odnosi.

PRISTUP FOKUSIRANJA NA PROBLEM |
NA UCESNIKA

Fokusiranje na problem funkcioni$e tako $to projekat
uzima odredeni problem kao svoju polaznu tacku. U
idealnim uslovima to bi trebalo da bude problem koji

bi svaki individualni u€esnik mogao lako da formuliSe,
jer ¢e to osigurati zainteresovanost u¢esnika u proces i
obrazovati osnovu za znacajnu promjenu kompetencija
ucesnika. Fokusiranje na problem se koristi i da se
osigura da ¢e uCesnici bez ustezanja postavljati

pitanja idavati odgovore na njih, da ¢e sticati iskustva
u pronalazenju odgovora na ta pitanja ili samostalno
rieSavati probleme.

Pristup fokusiranja na problem obezbjeduje da nastavnici
postaju angazovani u definisanju prakti¢nih zadataka

Sto predstavlja njihov svakodnevni Skolski zivot. Pristup
fokusiranja na ucesnika logi¢na je posljedica fokusiranja
na problem, barem dok se odnosi na uticaj na ucesnika.
Kljuéno pitanje ovdje je da probleme definiSu isti
pojedinci koji su odgovorni za pronalazenje rjeSenja,

§to znaci da moraju sami upravljati situacijom. (Project-
organised training, bez datuma.)



2.5 PRINCIPI AKCIONOG
UCENJA

Principi akcionog u€enja su u osnovi oni koji govore
o tome da u€enje mora biti povezano sa stvarnim,
konkretnim projektom. Takva obuka ¢e se Cesto
organizovati kao razvojni projekat za brojne ucesnike
koji mogu raditi zajedno ili individualno u redovnim
ucionicama u zavisnosti od zahtjeva zadataka koje
imaju.

Centralna jedinica za ucenje ¢e u vecini sluCajeva

biti radna grupa (4-5 osoba). Od svakog ucesnika

Ce se traziti da prisustvuje obuci sa ve¢ formulisanim
problemom ili projektom iz odredenog sektora i sa
sopstvenih ¢asova. Radna grupa ¢e se redovno
sastajati radi pruzanja podrske ili davanja kritike i
formiranja osnove za razmjenu iskustava, pri ¢emu ¢e
neke smjernice dati ekspert ili trener zaduzen za tu
grupu. Proces ucenja ¢e biti organizovan na osnovu
sljedecih pretpostavki.

m Pocetno stanoviste moze biti rjeSavanje
svakodnevnih zadataka. Njima se mora pristupiti
tako da ¢e trazenje rjeSenja za odredeni problem
samo po sebi postati proces ucenja.

m  UcCesnik mora da preuzme li¢ni rizik u rjieSavanju
problema (lice koje iznosi problem mora biti
zainteresovano za njegovo rjeSavanije).

m  Ucesnici najbolje uc¢e radeci sa realnim i specificnim
problemima jer tako postaju svjesni sopstvenog
napretka i faktora koji uticu na to dok rjeSavaju
problem.

m Veca promjena u pona8anju postize se kao rezultat
ponovnog tumacenja prethodnog iskustva, a zatim
kroz sticanje novog znanja.

m Ponovno tumacenje najbolje se vrsi kroz razmjenu
ideja i miSljenja sa drugim ucesnicima u istoj
situaciji.

m  Ocjena postignutih rezultat moze se dati svaki put
kada se grupa sastane.

m  Svakom ucesniku mora se dati zadatak koji ima jak
korijen u realnosti, ali zaduzenje mora biti relativno
slozeno i nestrukturisano (ne smije se unaprijed dati
definitivan pristup problemu).

Ucenije je drustveni proces u kome je vazno uzajamno
ohrabrivanje i podsticanje. Projekat predstavlja
centralnu aktivnost u takvom programu obuke.

ZAHTJEVI PROJEKTA U AKCIONOM
PROJEKTU UCENJA

Ne promoviSu sve aktivnosti razvoj ili u€enje. Neke
aktivnosti se deSavaju jednostavno zato $to se moraju
obaviti i dati pojedinci mogu da ih obave. Neki oblici
Cisto rutinskog posla ne zahtijevaju puno razmisljanja i
interakcije sa drugim ljudima — oni nas ne uce nicemu i
nijesu pogodni za ucenje.

Da bi projekat bio produktivan i dobar koliko je to
moguce, angazovane aktivnosti se stoga moraju
pazljivo razmotriti.

1. Projekat mora biti ukorijenjen u stvarnosti i domacin
projekta mora biti zainteresovan za rjeSavanje
problema.

2. Ucesnici moraju preduzeti prihvatljive nivoe
odgovornosti i rizika kako bi se zaista osjecali
obaveznim da ozbiljno rade na projektu.

3. Moraju postojati realne mogucénosti za postupanje
po ponudi — $to znaci da moraju biti na raspolaganju
resursi za aktivnosti.

2. OPSTI PRISTUP | VODECANACELA 15

Odabrani problem mora biti slozen i izgledati realno i
bitno u€esnicima. Zadatak mora biti otvoren, ne smije
imati postavljene odgovore i mora biti relevantan

za buducnost, orjentisan ka aktivnosti i moguc za
rieSavanje od strane nekoliko pojedinaca koji zajedno
rade. Generalno, on mora zahtijevati realan nivo
odgovornosti i biti koristan za ostale.

Organizacije koje rade sa akcionim u¢enjem prijavile

su da su imale dobra iskustva sa takvim programima
ucenja, iako nijesu sve aktivnosti podjednako dobre.

Do razvoja u projektima akcionog uéenja dolazi kroz
odgovarajuce aktivnosti kao $to su radni zadaci, u¢eSéa
na konferencijama, kursevima, formalni obrazovni
programi, samofinansiranje, studijske posjete, razgovori
sa drugima i posjete drugim drzavama. Sve preduzete
aktivnosti moraju pretpostavljati i postojanje mogucnosti
za usavrSavanjem gdje ¢e u€esnici moci da steknu
nova znanja i unaprijede svoje kapacitete. Obuka i
postignuti razvoj mogu biti Cisto li¢ni, ili u skladu sa
Sirim interesima Skole.

Medutim, kod 8kolskog stru€¢nog usavrSavanja,mi
iskljucivo rieSavamo radne zadatke koji su od interesa
istovremeno i za Skole i za pojedince. Najvazniji
element u stvaranju ove veze jeste identifikovanje
aktivnosti koje imaju neophodni potencijal za razvo;.
Cim se one identifikuju, uesnici moraju biti ukljuéeni
na nacin na koji oni smatraju da su aktivnosti obuke
adekvatne, uzbudljive i da dolikuju njihovom budu¢em
razvoju, ako se Zeli dobiti efikasan proces obuke.
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3. KLUUCNI AKTERI U SKOLSKOM
PROFESIONALNOM USAVRSAVANJU NASTAVNIKA

Ovo poglavlje ide dalje od opsteg pristupa i nacela ucensnika koju moze ocijeniti nezavisni tim ocjenjivaca prosvjete i sporta ili Centra za stru¢no obrazovanje).
predstavljenih u prethodnim odjeljcima i usredsreduje se koji je sastavljen od nastavnika kao srodne grupe, Na kraju se izdaje sertifikat ili diploma ¢im se zavrsi
na prakti¢ne korake u uspostavljanju Skolske zajednice direktora Skole, trenera i centralnih organa (Ministarstva ocjenjivanje.

prakse za kontinuirani razvoj kompetencija nastavnika,
pri tom naglasavajuéi klju¢ne aktere u tom procesu.

SLIKA 3.1 UCENJE U ZAJEDNICAMA PRAKSE

Ovaj prirucnik poc¢iva na kompetencijama, ucenju,
akcionom ucenju i horizontalnom ucenju i njegov cilje

jeste da se promoviSe odrZzivi profesionalni razvoj SaStOJ CI

nastavika. Preduslovi za po€etak ovog procesa .
ukljuéuju: Virtuelna

komunikacija

m odsustvo pravnih ili administrativnih barijera za Prakti¢an rad i diskusije
profesionalno usavrSavanje nastavnika na Skolskom kol
nivou: sakKolegama

m podrska Skolskom CPD-u od strane relevantnih
nacionalnih organa, kao i rukovodioca Skole;

m motivisani i spremni nastavnici da u¢estvuju u
Skolskim zajednicama prakse;

m interesantne i privlacne teme, problemi i praksa
identifikovani kao zajednici izazovi koji zasluzuju
zajednicko razmisljanje i zajednicke aktivnosti;

m pojednostavljivanje Skolskog CPD-a od strane
dobro kvalifikovanih trenera — bilo bi idealno da
to budu lokalni eksperti umjesto medunarodnih
konsultanata.

VET Centar za direktore i trenere

Klju€ni akteri u Skolskom razvoju kompetencija su ( \ ' Portfolio
nastavnici, treneri i direktori Skola. U modelu koji je
prikazan na SLICI 3.1, u€esnici (nastavnici) primaju
informacije od eksperata, srodnih grupa i individualnih = AR 2
studija van Skola putem face-to-face (F2F) ili virtuelnih | uCesnici uce
sredstava. Rezultati se prikupljaju u portfoliju koji
sadrzi dokazane kompetencije i poboljSanu praksu - J

>PZM-OO0OAT
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Vazno je napomenuti da je Skolsko usavrSavanje
kompetencija najefikasnije kada odgovara odredenim
potrebama ili promjeni. Sve organizacije, ukljucujuéi i
Skole i nacionalni obrazovni sistem, Zele da budu neka
vrsta ravnoteZe dok se ne dese planirane ili neplanirane
promjene, i podrzavaju primjenu ne¢eg novog. U vecini
slu¢ajeva, novina ¢e poremetiti postojecu ravnotezu
izmedu raznih organizacionih elemenata. Napredovanja
u Skolskom razvoju kompetencija obiéno se motiviSu
tokom ili nakon perioda kada dolazi do poremecaja

te ravnoteze, bez obzira da li se dati dogadaj smatra
pozitivnim ili negativnim. Takav ,poremecaj“ stimulise
period ponovnog ocjenjivanja koji proizilazi iz oblasti
kao Sto su:

m smjernice i politika (ne samo vladine odluke, novi
zakoni, itd.),

m struktura (procesi reforme, itd.),

m  kontekst (oCekivanja razlicitih zainteresovanih
strana),

m uprava Skole (vizije, stilovi upravljanja, ovlascenje,
itd.),

m kultura Skole (zajedniCka uvjerenja i vrijednosti),

m ucenje nastavnika (okruzenje osnovano za razvoju
kompetencija nastavnika),

m nastavnici (iskustvo, privatni zivot, itd.).

Za svaki od ovih elemenata i za njihove odnose,
primjena novog koncepta za razvoj kompetencija
moze biti teSka, ali organizacija ¢e dosegnuti novi i
izmijenjeni oblik ravnoteze nakon primjene takvog
koncepta. Vrlo Cesto se deSava da velike promjene
izazovu veliki otpor i viSe konflikata, i one ne moraju
nuzno biti najbolje rjeSenje u mnogim slu€ajevima.
Ovaj priruénik stoga predlaze da &itaoci treba da
,misle globalno, a rade lokalno* — shvatajuci da
promjena nije niti linearni, niti logicki postepeni proces,
gdje se tematska oblast za razvoj kompetencija,
koja ¢e biti pokrivena zajednicom prakse od samog
pocetka, mora jasno formulisati. U Crnoj Gori, na

primjer, nacionalni organi su identifikovali unaprjedenje
klju€nih kompetencija za cjelozivotno ucenje (kako

je definisao Evropski parlament i Savjet, 2006.),

i naroCito kljuénu komponentu ,uciti kako se uci,

kao glavnu prazninu u struénim kompetencijama
nastavnika, ¢ineci je time centralnom temom za
cjelokupni $kolski model CPD-a.

3.1 TRENER

Jedan od glavnih aktera u $kolskom modelu CPD-a je
trener. On je kvalifikovani nastavnik koji je u€estvovao u
projektima i obukama u proSlosti i ima sertifikat trenera
koji izdaju nadlezni nacionalniorgani.

U nekim slu€ajevima, kada je tema razvoja
kompetencija nova i nepoznata nastavnicima, trener —
u saradnji sa direktorom Skole — treba da organizuje
pocetnu rundu tradicionalne formalne obuke za buduce
ucesnike u zajednici prakse: trener ¢e voditi ovu
obuku, premos$¢éujuci praznine u osnovnom znanju

i pripremajuci nastavnike za horizontalno u€enje. U
okviru crnogorskog projekta, ova poc€etna obuka je
odgovorila na sljedeca pitanja:

m  Koje su to kljuéne kompetencije sa stanovista
cjelozivotnog ucenja koje su tako vazne?

m Sto bi nastavnici trebalo da urade kako bi pobolj$ali
kljuéne kompetencije u¢enika? (Prezentacija i
dalje diskusije o alatima, metodama i vjezbama sa
kolegama koji u€estvuju u obuci.)

m Kako u€esnici mogu nauditi jedni od drugih
(horizontalno u€enje) i kako se iskustvo i znanje
mogu razmijeniti medu ucesnicima?

m Kako nastavnik moze poboljSati svoju praksu
(u odnosu na specifiéne kljuéne kompetencije) i
istovremeno nauciti iz nje?

m Kako se primjeri dobre prakse iz S$kola mogu
dokumentovati i razmijeniti sa ostalim Skolama u
Crnoj Gori?

Kada Skolski model razvoja kompetencija ukljuCuje
viSe od jedne Skole, trener se umrezava sa ostalim
sertifikovanim trenerima iz ostalih Skola u€esnica
(zajednica prakse za trenere), kao $to je to prikazano
na SLICI 3.2. Prema tome, trener je uklju¢en u

dvije zajednice prakse — jedan za trenere i drugi

za Skolu porijekla — s jedinim ciljem promovisanja

i omogucavanja razvoja kompetencija medu
nastavnicima, kolegama u $koli. Stoga se od trenera
oCekuje da u€estvuju sa svojim idejama, konceptima
i dobrom praksom, osiguravajuci da su svi najbolji
rezultati na odgovarajuci nacin razmijenjeni i da su
rezultati i ideje na raspolaganju drugim trenerima.

3.2 NASTAVNIK

Nastavnik je nesumnjivo najvaznije stru¢no lice i
zainteresovana strana u Skolskom modelu strategije.
Nastavnici treba da formuliSu svoje prakti¢ne projekte,
da steknu iskustvo iz njih i da dijele svoja iskustva

sa kolegama i trenerom. Oni se motiviSu da rade

kao grupa za horizontalno u€enje (lokalna zajednica
prakse), gdje oni poducavaju jedni druge i istovremeno
uce jedni od drugih i koristeéi trenera i ostale resurse
kao sredstva za ucenje. Od njih se takode ocekuje

da sistematski razmjenjuju znanje i steCene vjestine
sa kolegama (uz odredenu podrsku od trenera) i da
opiSu dobre primjere na nacin koji najbolje odgovara
potrebama objavljivanja istog na interenet stranici
projekta, to obavlja trener.

Praksa i unaprjedenje prakse predstavljaju osnovu
za profesionalni razvoj nastavnika na nivou Skole.
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~
SLIKA 3.2 TRENERI | NJIHOVA MREZA UCENJA
__.““ =~ Treneri u mrezi
5 N ucenja
Omogucavanje -------—
razvoja
Sklolski model Sklolski model Sklolski model
razvoja razvoja razvoja
\§ J

Rad zasnovan na projektu pruza jedan od najboljih
alatki za angazovanost u nove oblike prakse, a

ucenje zasnovano na projektu pomaze da taj proces
bude transaprentan i da mu se moze pristupiti

radi posmatranja, diskusije i dobijanja povratnih
informacija od ¢lanova zajednice prakse. Kako bi se
obezbijedili najbolji rezultati, nastavnik mora formulisati
i implementirati projekat u skladu sa zajedni¢kom
regulativom i u dogovoru sa direktorom Skole, trenerom
i ostalim ¢lanovima zajednice prakse.

3.3 DIREKTOR SKOLE

Vazno je da direktor 8kole bude aktivno uklju¢en u
profesionalni razvoj preostalih zaposlenih u Skoli.

Direktor moze da ima ideje o tome $to bi trebalo
poboljsati i koliko novca i ostalih resursa treba
potrositi. Direktor ima i jasne odnose sa nadleznim
organima, pa ¢e stoga bolje znati za nove reforme

i oCekivanja prije nego Sto to saznaju njegovi
zaposleni. Pored toga, uvijek ¢e imati kontakt sa
lokalnim partnerima (kompanijama, roditeljima

i politiCarima, izmedu ostalog) koji mogu da

imaju vaznu ulogu u pruzanju konkretnih klju€nih
kompetencija u¢enicima. Direktor Skole mora
usaglasiti sa trenerom sadrzaj i oblik programa
obuke, kao i odluciti o tome ko bi trebalo da ucestvuje
i pod kojim uslovima. Zbog svega gore navedenog,
direktor Skole ima vaznu ulogu, jer iako mozda nije
direktno uklju€en u obuku i zajednicu praksekao
takvu, ima vaznu ulogu u izgradnji atmosfere podrske
u Skoli i odlu€ivanju o okviru za Skolski model
razvoja.

3.4 NADLEZNI ORGANI ZA
OBRAZOVANJE

Ministarstva za obrazovanje na nivou drzave i ostale
relevantne institucije (Centar za stru¢no obrazovanje,
prosvjetna inspekcija, itd.) neizostavni su faktori u
pruzanju podrske. Oni mogu pruziti finansijsku podrsku
i odobriti i izdati sertifikate trenerima, oni imaju iskustvo
i osoblje za dalju podrSku projektima za profesionalni
razvoj i u mogucnosti su da privuku finansiranje iz
razli¢itih izvora. Oni su takode odgovorni za pokretanje
dobre prakse i obezbjedivanje njihove odrzivosti.

SLIKA 3.3 jasno stavlja institucije u poziciju osnove
i pokretaCa ovog Skolskog modela, u poziciju u kojoj
moraju posti¢i sporazum sa Skolama o o¢ekivanom i
Zeljenom profesionalnom razvoju nastavnika u ovoj
oblasti. Takode vazno za agencije da imaju dobre
veze i saradnju sa odgovarajué¢im Skolama, tako da
mogu povezati Skole po potrebi i iskoristiti obucene i
sertifikovane trenere.

SLIKA 3.3 ODNOSI U SKOLSKOM MODELU
IN-SERVIS OBUKE NASTAVNIKA

Trener

I

Nastavnici

Direktor
Skole

Agencije | «»
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Cjelokupni proces razvoja kompetencija odigrava se
na polju prakticnog rada, i u praksi ¢e u stvari do¢i do
poboljSanja i to je ono gdje ¢e uc€esnici biti ukljuceni u
proces ucenja. Prema tome, kontekst je veoma vazan.
Direktori Skola i nastavnici Zeljeli bi da poboljSaju svoju
praksu, a uenje iz toga predstavlja dodatnu dimenzuju
ovog modela za profesionalni razvoj. Unaprjedenje
prakse je zajednicki projekat za sve u€esnike, u€esnici
treba da razmijene primjere dobre prakse koji na kraju
treba da budu dostupni svim nastavnicima.

S druge strane, nije lako obaviti razmjenu znanja.

m  Oni koji posjeduju znanje mogu samo da razmijene
sadrzaj koji znaju da posjeduju.

m  Oni razmjenjuju jedino ona znanja za koja smatraju
da bi drugi zeljeli da €uju, a ne ona za koja vjeruju
da su drugima ve¢ poznata.

m  Oni kojima je potrebno viSe znanja moraju
postavljati pitanja kako bi dobili informacije koje su
im potrebne i koje Zele da znaju.

m  Moraju im se pruziti mogucnosti da posmatraju
svoje kolege na radu gdje ¢e oni sami tumaciti zasto
dolazi do dobre prakse i na taj nacin sticati ideju
o implicitnom znanju, koje je €esto u osnovi dobre
prakse, ¢ak i kada nastavnici nijesu eksplicitni po
tom pitanju.

Treneri moraju obezbijediti da se obavljaju aktivnosti
sistematske razmjene znanja, da se te aktivnosti
organizuju u saradnji sa direktorima Skola i da su svi
nastavnici uklju€eni. Primjeri dobre prakse mogu se
razmijeniti sa svim kolegama u drzavi.

SLIKA 3.4 vizuelno prikazuje predloZzeni model
Skolskog profesionalnog razvoja nastavnika.

SLIKA 3.4 SKOLSKI PROFESIONALNI RAZVOJ

Direktor Skole
Trener
Nastavnici

Zasto

Skolski model profesionalnog

razvoja

Sta

Cjeloziotno ucenje

Potrebna procjena
Horizontalno ucenje
Kako Akciono ucenje
Zajednica prakse
Poducavanje

Dani profesionalnog razvoja koje
organizuju treneri uz podrsku direktora Skola
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4. KONTINUIRANI PROFESIONALNI RAZVOJ
NASTAVNIKA U SKOLSKIM ZAJEDNICAMA PRAKSE:
PROCES U CRNOJ GORI

U kontekstu zahtjeva za povecéanjem fleksibilnosti
imobilnosti radnika koji mogu obavljati vise razliitih
poslova na radnom mjesu, teZnja politika Evropske
Unije za promovisanjem klju¢nih kompetencija

u obrazovanju odrazava sve vece interesovanje
kompanija za zaposljavanjem i zadrzavanjem
zaposlenih koji imaju Sirok opseg opstih kompetencija
koje se mogu primijeniti na sva radna mjesta.
Dokument ,Razvoja ljudskih resursa — Crna Gora
2017.“ narocCito naglaSava potrebu za kljuénim
kompetencijama i nastojanjima drZzave da omoguci
stvaranje radne snage koja je sposobna da ispuni
zahtjeve ekonomije u razvoju. Centar za stru¢no
obrazoivanje identifikovao je klju¢ne kompetencije

kao interesantnu temu i zamolio ETF za pomo¢ u

ovoj inicijativi koja bi omogucila stru¢nim Skolama da
ispune ove izazove kroz realizaciju novog modela

za razvoj kompetencija nastavnika. ETF je pripremio
projekat posebno se fokusirajuci na cjelozivotno ucenje
i klju¢ne kompetencije u saradnji sa Centrom za stru¢no
obrazovanje i Zavodom za Skolstvo, podrzavajuci
crnogorske nadleZzen organe da razviju politiku i praksu
u promovisanju kljuénih kompetencija u stru¢nim
Skolama u periodu 2009-11.

Fokus interesovanja projekta ETF-a bili su nastavnici
kao najznacajniji nosioci promjena u pruzanju klju¢nih
kompetencija. Projekat se stoga skoncentrisao na novi
model horizontalnog u€enja i u¢enja na radnom mjestu

za nastavnike koji su imali potrebu za za fleskibilnijim i
liénijim nacinom ucenja koji bi zamijenio tradicionalne
kratke kurseve koji posotoje nakon zavrSenih redovnih
studija. Sporazum koji je potpisan izmedu ETF-a i
crnogorskih zainteresovanih strana ustanovio je da:
razvoj nastavnika treba da bude ugraden u njihov rad

u Skolama, uc€enje treba da bude u timovima i Sirim
mrezama i novi pristupi organizaciji u¢enja za ucenike
treba da idu zajedno sa li¢nim i zajedni¢kim razvojem
kompetencija nastavnika. Glavna poruka je bila da
nastavnici moraju da preduzmu viSe odgovornosti za
razvoj sopstvenih kompetencija, da usvajaju Siri spektar
pedagoskih metoda i da sa sigurnoS¢u prave izbore koji
su im na raspolaganju u njihovom svakodnevnom radu.

Centar za stru¢no obrazovanje kreirao je preliminarnu
mrezu Skola koje su zainteresovane za u¢escée u
zajedni¢kom razvoju iz svih krajeva drzave. Na
pocetnom sastanku koji je odrzan u aprilu 2010. godine,
zainteresovane strane su odlucile da se isklju¢ivo
fokusiraju na klju¢nu kompetenciju ,uciti kako se uci,
jer je ona identifikovana kao najveci izazov. Sljedece
Skole koje su unaprijed odabrane saglasile su se da

se priklju¢e projektu: ,Beco Basi¢" — srednja mjeSovita
$kola?, Plav; ,Marko Radevi¢" — srednja gradevinska i
geodetska Skola, Podgorica; ,Sergije Stani¢” — srednja
stru¢na Skola, Podorica; ,Ilvan Goran Kovaci¢® — srednja

2 Nude opste i stru¢no obrazovanje.

mjeSovita Skola, Herceg Novi; Srednja ekonomsko-
ugostiteljska Skola, Niksi¢; ,Bratstvo Jedinstvo® —
srednja mjeSovita Skola, Ulcinj; Srednja sturéna Skola,
Cetinje; ,Vaso Aligrudic” — srednja elektro-tehnicka
8kola, Podgorica; Srednja stru¢na $kola, Pljevlja. Svi
rukovodioci Skola obavezali su se na ukljuivanje
projekta u Skolama i 8kolskim aktivnostima.

Centar za stru¢no obrazovanje u Crnoj Gori uradio

je pilot shemu sa ciljem da se procijeni spremnost i
sposobnost struénih Skola da kreiraju i realizuju ovu
vrstu razvojnog rada, a koja bi prethodila primjeni

ovog instrumenta u mnogo Sirem opsegu za stru¢no
usavr8avanje nastavnika. Cilj zajednic¢kog projekta
jeste da inspiriSe i poduci odabranu grupu nastavnika i
pripremi ih za nastavnike-trenere koji ¢e dalje obu€avati
svoje kolege. Pocetna tacka bila je usvajanje konkretnih
»,domacih“ prijedloga projekata koji su odgovarali
stvarnim potrebama u Skolskim okruzenjima, koje su
kreirali i sproveli sami nastavnici. Centar za stru¢no
obrazovanje i ETF preuzeli su uspjesna iskustva ovog
novog modela za uvodenje promjene, obezbjedujuci
dalju konsolidaciju i podrSku za organizovanje Skolske
in-servis obuke nastavnika kroz razvojni rad u Skolama.
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4.1 ANALIZA OSNOVNE
SITUACIJE

Specijalizovani univerzitetski programi za obrazovanje
nastavnika postoje na tri fakulteta na Univerzitetu
Crne Gore?, ali svi svr$eni studenti imaju pravo da
konkuriSu za posao nastavnika ukoliko njihov profil
odgovara potrebama odredene Skole. Dakle, svi
studenti na na bilo kom univerzitetu u Crnoj Gori
mogu da budu potencijalni nastavnici, ¢ak i studenti
sa onih fakulteta na kojima ne postoji odsjek za za
obuku nastavnika. | tako se deSava da svrseni studenti
iz visoko8kolskih ustanova koje nemaju odsjeke za
obuku nastavnika, poc€inju svoju nastavnicku karijeru
bez apsolutno imalo pedagoske ili didakticke obuke.
Zbog toga problemi koji se javljaju zbog nedostatka
odgovarajucih pedagoskih i psiholoskih vjestina
narocito su prisutni u srednjem stru¢nom obrazovanju,
gdje su mnogi nastavnici u stvari inZenjeri, ekonomisti,
doktori, zanatski stru¢njaci, itd.

Univerzitetsko obrazovanje za nastavnike takode ima
svojih manjkavosti, jer se nastava uglavnom fokusira
na tehniCke predmete (90% su akademski ¢asovi),

a samo oko 10% sadrzaja i vremena posveceno je
psihologiji i pedagogiji, koje se uglavnom predaju

kao teorijski predmeti. Saradnja izmedu fakulteta za
Skolovanje nastavnika, Ministarstva prosvjete i sporta
i Skola je slaba u smislu da onemogucava nastavnike
u svojstvu u€enika da steknu zadovoljavajuci praksu u
drzanju nastave i da imaju aktivno iskustvo prije nego
$to se zaposle kao nastavnici (Vujaci¢ et al., 2006.;
Petkova et al., 2010.).

Shodno Opstem zakonu o vaspitanju i obrazovanju
(2002.), lice koje je prihvatilo zaposlenje u Skoli po
prvi put smatra se ,nastavnikom-pripravnikom* koji

3 Pripremanje nastavnika pred$kolskog obrazovanja, nastavnika razredne
nastave i nastavnika nekih opstih predmeta za osnovne i srednje skole.

je kvalifikovan za obuku na poslu ¢iji je cilj nezavisno
obavljanje posla unutar opsega njegovih kvalifikacija.
Nastavnik-pripravnik sa visom ili visokom stru¢nom
spremom je na probnom radu u trajanju od jedne
godine. Pripravnicki staZ izvodi se po utvrdenom
programu obrazovno-vaspitnog rada u ustanovi,

pod neposrednim nadzorom ovlaséenog nastavnika
(mentora), koji ima najmanje isti stepen Skolske spreme
koju posjeduje pripravnik. Mentora odreduje direktor
Skole, na prijedlog stru€nog, odnosno nastavni¢kog
vije¢a ustanove. Nastavnik-pripravnik mora polagati
strucni ispit na kraju ovog dijela koji se sastoji iz tri
dijela i obuhvata: didaktiku predmeta koji se predaje,
pedagogiju i psihologiju i $kolsko zakonodavstvo za
nastavnike (Vujaci¢ et al., 2006.). Strucni ispit se polaze
pred nadleznom komisijom.

Zavod za Skolstvo odgovoran je za pripremu
sveobuhvatnog sistema stru¢ne obuke nastavnika.
Zavod za Skolstvo pokriva obrazovanje prije univerziteta
i ima istrazivacku, savjetodavnu i razvojnu funkciju.
Zavod za Skolstvo je takode odgovoran za pitanja
opsteg obrazovanja u srednjim stru¢nim Skolama.

On je takode odgovoran u odredenoj mjeri za

stru€ne predmete u saradnji sa Centrom za stru¢no
obrazovanje — svojom partnerskom institucijom.
Svjetska banka je nedavno podrzala osnivanje
nacionalnog sistema za CPD za nastavnike u

Crnoj Gori, radeci na osnovu: (i) mentorstva i uvodenja
novih nastavnika; (ii) sistema procjene uspjeSnosti
rada nastavnika; (iii) standardizovanih profesionalnih
zvanja za nastavnike; (iv) napredovanja u karijeri putem
unapredenja (nastavnik-mentor, nastavnik-savjetnik,
nastavnik-visi savjetnik i nastavnik-istrazivac u procesu
nastave); (v) obuke nastavnika za trenere; (vi) kataloga
akreditovanih programa obuke; i (vii) Skolskog modela
kontinuirane obuke za nastavnike (Petkova et al.,
2010.).

Crna Gora ima iskustva u profesionalnom razvoju
nastavnika u opStem obrazovanju sa modelom koji je
uveden u sve osnovne i srednje opste Skole 2009/10.
sa prenoSenjem na stru¢ne Skole koje je planirano za
Skolsku 2011/12. godinu. Zavod za $kolstvo nedavno
je objavio dokument (Popovi¢ et al., 2009.) u kojem je
napravljena razlika izmedu tradicionalnih i modernih
metoda razvoja kompetencija, naglaSavajuci da bi
savremeni metod trebalo da:

m se zasniva na konstruktivisti¢koj teoriji u¢enja;

m bude kontinuiran i dugoro€an proces;

m ukaze na kontinuiranu i sistemsku podrsku i
pracenje;

m bude u skladu sa potrebama svakodnevne prakse;

bude povezan sa $kolskim reformama;

m  motiviSe nastavnike da budu refleksivni prakticari i
istrazivaci;

m da naglasi vaznost konteksta u kojem ¢e znanje
stice.

Ova opsta slika razvoja nastavnika u osnovnom i
struénom obrazovanju uz rad (in-servis) u Crnoj Gori
bila je predmet ,provjere u stvarnosti“ tokom pripremne
posjete ETF-a Crnoj Gori u tri stru¢ne Skole, u junu
2010. Tokom razgovora postalo je jasno da je za Skole
najbolje, gdje kod je to moguce, da nastavnici imaju
magistarski stepen za odredenu oblast u kombinaciji ili
pedagoskim osnovama ste€enim tokom univerzitetskog
obrazovanja ili na programima za obuku nastavnika
koje bi zavrsili tokom prve godine rada u skoli, uz
podrsku iskusnih kolega.

Sagovornici iz Skola koje su posjecene istakli su su da
je odgovornost svake pojedinace Skole da obezbijedi
da kompetencije nastavnika odgovaraju zahtjevima
nastavnog plana i programa koje treba ispuniti na nacin
koji ¢e zadovoljiti razicite potrebe u€enika. Svaka Skola
moZe da traZi da se organizuju odredeni seminari sa
odredenim trenerima i mogu to dobiti sve dok imaju



sredstava da ih plate. Medutim, posto vecina Skola ima
oskudne resurse za profesionalan razvoj nastavnika,
vecinu in-servis obuke obavlja Zavod za skolstvo ili
Centar za stru¢no obrazovanje i angazuju priznate
trenere i uglavnom pokrivaju ono $to je uglavhom
obuhvaceno katalogom.

Ovaj katalog daje programe za profesionalni razvoj
nastavnika. On sadrzi kurseve koji se odnose na
opste predmete i na specifitne pedagoSke probleme
i izazove, ukljuCujuci sadrzaj za osnovno i srednje
obrazovanije, ali bez bilo kakvih posebnih kurseva za
oblasti stru¢nog obrazovanja.

Centar za stru¢no obrazovanje organizuje seminare

za nastavnike stru¢nih predmeta. Medutim, tokom
poslednjih 4-5 godina, finansijska ograni¢enja pokazala
su da se obuka organizovala samo kada je postojala
finansijska i metodoloSka podrska donatora (npr. Lux
Development, GIZ, KulturKontakt Austria). Vecina
in-servis obuka organizuje se na centralnom nivou i
deSava se da Skole nemaju utisak da mogu da uti€u na
bilo kakav na&in na dostavljeni sadrZaj obuke. Skole
mogu da organizuju seminare za svoje zaposlene —
narocito o ICT, metodama nastave i stranim jezicima, ali
i oni su rijetki zbog visokih troskova.

Nastavnici i uprave Skola u svim Skolama pokazali
su visoki nivo posvecéenosti razvoju kompetencija
nastavnika kroz novi i ekonomski odrziviji pristup.

4.2 KREIRANJE SKOLSKOG
MODELA

Inicijativa kontinuiranog profesionalnog razvoja na
nivou Skola daje Skolama mogu¢énost da razmisljaju o
alternativnim pristupima za in-servis obuku nastavnika.
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Na osnovu pozitivnih informacija dobijenih od Skola,
Centar za obrazovanje dogovorio se sa rukovodiocima
Skola da oslobode lokalne resurse za ucesnike na
projektu. Postignuti su sporazumi da se redovne
radionice odrzavaju u Centru za struéno obrazovanje
kako bi se motivisao i pripremio rad u Skolama-
ucesnicima na projektu, kao i za redovnu savjetodavnu
podrsku koju ¢e eksterni ekspert pruzati prije i tokom
procesa pripreme, gdje ¢e ucesnici imati prikiku da daju
sugestije za izbor teme i tokom faza implementacije.
Narocito je trazena podr$ka u pruzanju znanja za rad
na projektu u Skolskim timovima. Eksterno savjetovanje
obezbijedio je medunarodni ekspert i Forum MNE
(crnogorska nevladina organizacija), postavljajudi

time osnov za dobru saradnju izmedu drzavnih
organizacija, javnih organizacija, kao i organizacija iz
sektora za gradansko drustvo u oblasti obrazovanja.
Zahtjev je takode bio da se glavni dio rada obavlja na
crnogorskom jeziku.

Centar za stru¢no obrazovanje garantovao je
neophodnu konsultantsku podrsku i savjete za Skole,
pri €emu su Zavod za Skolstvo i Centar za stru¢no
obrazovanje imenovali 2-3 predstavnika u svojstvu
kontakt osoba za CPD inicijativu i za formiranje
interfejsa izmedu Skola na lokalnom nivou i struktura na
centralnom nivou tokom realizacije raznih mjera.

Skola kao institucija odabrana je kao jedinica za uge$ée
u projektu. Svaka Skola imenovala je osnovnu grupu od
dva nastavnika za buduce trenere i jednog direktora.
Trebalo je da Skole pripreme prijedlog razvojnog
projekta za promovisanje klju¢nih kompetencija i
preuzmu odgovornost za njegovu realizaciju.

U tom procesu pojavio se ozbiljan problem u smislu
da je interni Skolski proces planiranja stalno viden
kao prepreka projektima. Nase iskustvo u tom smsilu
prepoznalo je neke posebne uslove kojih Skola mora
biti svjesna kada planira projektne aktivnosti. Projekti

moraju biti pripremljeni u skladu sa ukupnim Skolskim
procesom planiranja, a u€esnicima mora biti na
raspolaganju vrijeme, prostor i potrebni resursi za

rad na projektu. Takode je postalo jasno da mnogi
Casovi neplacenog rada uklju¢enog u pilot projekte
Cesto nijesu ni priznati ili registrovani i lako postaju
prepreka koja bi se prevaziSlaa obezbjedivanjem vecée
administrativne podrske u Skolama.

Dogovoreno je da se uprava Skole ukljuci u projekat od
pocetka zajedno sa Centrom za stru¢no obrazovanje.
Razvojni rad u Skolama &esto se zasniva na Zelji
pojedinih nastavnika da implementiraju ovu vrstu novog
rada, ali ovaj CPD projekat insistira da se projekti
pravilno povezuju unutar Sirih Skolskih organizacija

uz aktivnu podrsku rukovodstva. Rukovodioci Skola iz
devet pilot Skola su se stoga obavezali da preuzmu
odgovornosti za sprovodenje neophodnih odluka
pronalazenjem fleksibilnijih puteva kada je to potrebno
i prepoznali sebe i svoje Skole kao nosioce CPD
inicijativa. Cinjenica da je Zavod za $kolstvo ve¢ uveo
koncept Skolskog profesionalnog razvoja nastavnika

u svim opstim srednjim$kolama vazan je faktor koji
pomaze Skolama da preuzmu vlasnistno nad novim
modelom. Zavod za $kolstvo i Centar za stru¢no
obrazovanje takode planiraju da uvedu sli¢an pristup

u struénim i mjeSovitim Skolama od Skolske 2010/11.
godine.

Razgovori koji su vodeni tokom posjeta Skolama, na
sastancima sa upravama $kola, buduc¢im trenerima,
Zavodom za Skolstvo i Centrom za obrazovanje doveli
su do razvoja sljede¢ih modela obuke za prvu godinu,
kao sto je to prikazano na SLICI 4.1:

1. uvodni dani za u€esnike Skola i predstavnike
Zavoda za $kolstvo i Centra za stru¢no obrazovanje;
2. period razmatranja u kojem ucesnici identifikuju
i razmisljaju o problemima i izazovima u svom
svakodnevnom radu;



24 SKOLSKI MODEL IN-SERVIS OBUKE NASTAVNIKA IZ CRNE GORE

3. trodnevna obuka u Podgorici;

4. period razvoja u kojem ucesnici rade na razvijanju
konkretnih 8kolskih projekata i pokuSavaju da
primijene nove metode iz ovih projekata;

5. razmjena znanja za uCesnike i zaposlene Zavoda za
Skolstvo i Centra za stru¢no obrazovanje.

Sastavni elementi bi se u osnovi sastojali od
sljedeceg:

Uvodni sastanak

m uvod u Skolski model profesionalnog razvoja
nastavnika i program obuke;

m formulisanje problema i izazova u crnogorskom
srednjem stru¢nom obrazovanju;

m uvod u smjernice koje su pripremljene za Skole za
implementaciju Skolskog profesionalnog razvoja;

m informacije o podrSci dostupnoj od centralnih
nadleZnih organa;

Priprema

m fokusiranje na probleme i formulisane izazova;

m provjeriti da li su pitanja validna i poku$ati da se
definiSu njihovi uzroci i razlozi;

m povezati probleme i izazove sa:
* okruzenjem za uc€enje, ustanovama i resursima;
e nastavnim planom i centralnim i lokalnim

planiranjem;

* kompetencijom nastavnika;
* tradicijama;

Seminari za obuku trenera (koje su implementirali
konsultanti ETF-a za nastavnike izabrane za buduée
trenere)

m ucenje i stilovi ucenja;

m metode vertikalnog i horizontalnog ucenja;

m Skolski razvoj i kompetencije nastavnika —
poboljSavanje oba elementa zajedno;

SLIKA 4.1 FAZE OBUKE UNUTAR CPD MODELA U CRNOJ GORI
Obuka

Priprema 1 2

3 Implementacija Razmjena

Organizovao
Zavod za $kolstvo/ - organizovali
Centrar za struéno | ,gesnici
obrazovanje

Organizovao i finansirao ETF

>

Organizovao
Zavod za Skolstvo/
Centrar za stru¢no

obrazovanje

Organizovali
ucesnici

m stratedki element uenja i kompetencije;

m poboljSanje kompetencije ,uciti kako se uci“ kod
ucenika;

m saradnja nastavnika i razmjenje znanja;

®m procjena da li su projekti vrijedni napora;

Realizacija modela

m treneri rade individualno i u virtuelnim grupama na
razvoju novih pristupa u€enju u svojim Skolama;

m treneri realizuju projekte koje su kreirali* u skladu sa
novim vjestinama i znanjem ste€enim tokom obuke.

PRIKAZ 4.1 predstavlja uzorak projektnog zadatka kao
ilustraciju kako se rad zasnovan na ucesniku moze
jednostavno organizovati u Skolama.

4 Osam $kola u€esnica je odabralo da razvije projekte promovisuci kljuénu
kompetenciju ,uciti kako se uci”, dok su ostale odabrale ,ICT i preduzetnistvo”.
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PRIKAZ 4.1 ZADATAK

Sta mi zelimo da uradimo?

Mi bismo Zeljeli da predemo sa tradicionalnog nac¢ina poducavanja na model procesa ucenja kako bismo

poboljsali kompetenciju ,uciti kako se uci“ kod ucenika.

Mozete koristiti razne vjezbe, grupni rad, projektnu metodologiju, mozete promijeniti raspored u ucionici ili
neke druge aktivnosti, ili mozete organizovati poludnevnu aktivnosti u okviru vaseg predmete ili predstaviti
ambicionu aktivnost koja ukljucuje viSe predmeta koju biste organizovali u saradnji sa kolegama. Ovo je vas
izbor dok god se pridrzavate cilja koji je usmjeren ka poboljSanju kljuénih kompetencija u¢enika.

Mi Zelimo da planirate i realizujete realni projekat u vasoj Skoli i da nam dostavite izvjestaj o vasem iskustvu.

O ¢emu zelimo da nas obavijestite?

Na sljedecoj radionici u periodu od dva mjeseca mi bismo Zeljeli da nam odrZite prezentaciju o projektu
odgovarajuci na sljedeca pitanja.

m Kako je organizovan?
m Sto su ucenici radili na projektu (u procesu ucenja)?

m Da li ste se suocili da nekim problemima kada ste promijenili planove ili su se oni pojavljivali zbog nacina
na koji je projekat sprovoden?

m Da li ste imali podr8ku kolega (Skolskih kolega ili kolega trenera)?

m  Koje ste postigli rezultate u pogledu pobolj$Sane kompetencije ,uciti kako se uci“?

m Koji su ostali rezultati koje ste dobili?

m Kako ste prevazisli oklijevanje uc¢enika, ako je postojalo?

m  Mozete li opisati sopstvenu ulogu u procesu i opisati $to je po vama bilo najteze?

m Kako su vam skola, sistem, kolege , konsultanti ili neka druga lica mogli bolje pomoci ili kako su vas mogli

viSe podrzati?
m  Mozete li opisati koja je kompetencija potrebna i gdje se vasa kompetencija moze poboljsati?

Zeljeli bismo da nam odrzite prezentaciju u trajanju od 15 minuta i obuhvatatite to je vi$e moguée gore
navedenih tema.

INTERNET STRANICA PROJEKTA

Dio CPD inicijative u Crnoj Gori bila je priprema internet
stranice koja informiSe javnost o projektu i postignutim
rezultatima, koja je istovremeno sluzila kao platforma za
internu razmjenu znanja u€esnika na projektu. Internet
stranica kreirana je unutar zvani¢ne internet stranice
Centra za stru€no obrazovanje (www.cso.gov.me); link
za zvani¢nu internet stranicu za Skolski profesionalni
razvoj je (SLIKA 4.2).

USPOSTAVLJANJE SKOLSKIH
ZAJEDNICA PRAKSE

Tokom 2011. godine, Skolske zajednice prakse za
profesionalni razvoj nastavnika uspostavljene su u
svakoj od devet Skola na bazi obuke sprovedene
tokom 2010. godine i realizacije promotivnih projekata
u Skolama ,uciti kako se uci“. Treneri pilot projekata iz
2010. godine, uz podrsku direktora Skole, privukli su i
druge nastavnike iz svojih Skola i uspostavili zajednice
prakse. Dakle, formirano je devet zajednica prakse , sa
rasponom od 5 do 17 €lanova, u zavisnosti od Skole.
Formiranje i djelovanje zajednica prakse uklju¢eno je
u Skolske planove za Skolsku 2010/11. godinu, u cilju
profesionalnog razvoja nastavnika u svim $kolama.

Treneri su krenuli sa obukom svojih kolega prateci
program i metode obuke koji su im dostavljeni 2010.
godine, koriS¢enjem modela prikazanog na SLICI 4.1.
Obuka je odrzana u skladu sa dogovorom izmedu
uCesnika i direktora Skole, uz uslove za obuku u svakoj
od skola gdje je dat detaljan opis o tome kada, gdje,
kako i kome treba odrzati obuku.
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N
SLIKA 4.2 INTERNET STRANICA ZA CPD MODEL U CRNOJ GORI
Skolski model profesionalnog razvoja
Projekt Kontakt Naslovna strana ETF
Naslovna strana
Skol Ova internet stranica sadrzi informacije o crnogorskom projektu
ole o kompetenciji uciti kako se uci za nastavnike srednjeg obrazovanja.
Treneri Ovaj projekat se deSava na nivou Skole i podrzavaju ga Centar za
Dob K Stru¢no obrazovanje i Zavod za Skolstvo — a finansira ga
obra praksa Evropska fondacija za obuku (ETF).

CoP trenera

L J

Nakon pocetnog perioda obuke, novi polaznici su
pozvani da razviju svoje projekte za promovisanje
kompetencije ,uciti kako se uci. Tokom sprovodenja
novih projekata, novoosnovane zajednice organizovale
su povremene sastanke kako bi raspravljali o
iskustvima, analizirali zajedniCke izazove i udili iz
greSaka ili dobre prakse drugih. Nastavnici su radili na
poboljSanju sopstvene prakse u smislu prenosenja $to
kvalitetnije kompetencije ,uciti kako se uci“ u¢enicima
kroz akciono u¢enje. Nastavnici su takode radili u
zajednici prakse po principu mreze horizontalnog
ucenja gdje su ucili zajedno i jedni od drugih.

Treneri su imali ulogu facilitatora u svakoj od devet
zajednica prakse, obezbjedujuci strukturu za razmjenu
iskustava i sa trenerima iz ostalih Skola. Treneri su
takode radili sa drugim trenerima iz CPD inicijative

u drugoj unakrsnoj zajednici prakse u cilju razmjene
znanja i unaprjedenja obuke, s tim da je veéi dio
komunikacije bio zasnovan na CPD platformi. Dalje,
treneri i facilitatori tih devet Skolskih zajednica prakse
su bili nadgledani i savjetovani od strane medunarodnih
i lokalnih konsultanata ETF-a. U¢enje i razvoj
kompetencija nastavnika su se zato odvijali na dva
medusobno povezana nivoa uz obostranu podrsku:
jedan nivo unutar svake pojedinacne $kole, a drugi je
bio zajednicki unakrsni Skolski nivo, kako je prikazano
na slici 3.2.

Na projektu su radila dva eksterna konsultanta:
medunarodni konsultant je radio bez direktnog
prisustva u cilju podrske trenerima i lokalnom ekspertu
po potrebi, dok je lokalni ekspert bio mnogo vise
uklju€en u obuku, posjecujuci Skole i pruzajuéi podrsku

trenerima kada je to potrebno. Oba konsultanta su
pratila obuku i dala doprinos finalnoj konferenciji za
razmjenu znanja koja je odrzana na kraju projekta.
Eksterni stru€njaci i konsultanti igraju klju¢nu ulogu
u odrZzavanju metodologija, podsticanju saradnje
izmedu institucija i olakSavanju razmjene znanja, a u
ovom konkretnom slu¢aju, uklju€ivanje crnogorskog
facilitatora je bio korak od neprocjenjive koristi u
svladavaniju jezi¢kih i drugih lokalnih prepreka u
sljede¢im rundama.

ETF je veoma paZljivo pratila sprovodenje projekta,
obezbjedujuéi dodatne konsultacije, uvide i preporuke
u svim fazama izrade i sprovodenja CPD modela.
ETF je takode imala direktnu saradnju sa Centrom

za stru€no obrazovanje i Zavodom za Skolstvo u

cilju obezbjedivanja njihove podrske aktivnostima i
garantovanja odrzivosti.

Centar za stru¢no obrazovanje i Zavod za Skolstvo

su bili aktivni partneri u projektu, preuzimali
odgovornost za imenovanje trenera (sa njihovog spiska
kvalifikovanih trenera) i pazljivo pratili projekat. Oni su
takode bili odgovorni za kreiranje internet stranice na
kojoj bi primjeri dobre prakse mogli biti objavljeni i gdje
bi treneri mogli da razmijene znanja i materijale.

4.3 INSTRUMENTI NADZORA

Projektne aktivnosti, pogotovo kada se sprovode

na decentralizovan i Skolski nacin, zahtijevaju jasne
smjernice i instrumente nadzora kako bi se obezbijedilo
uspjesno izvrSenje i omogucilo mjerenje napretka.
Stoga, jasne smjernice (PRIKAZ 4.2) dostavljene su u
devet Skola koje u€estvuju u CPD inicijativi razvijenoj u
prvoj polovini 2011. godine.
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PRIKAZ 4.2 SMJERNICE ZA PRACENJE NAPRETKA

Projektni prijedlozi

Kljuéne kompetencije (uciti kako se uci, preduzetnistvo).

Kratak pregled faze Skolski profesionalni razvoj (zajednica prakse) u vasoj Skoli.
m Dalli je u potpunosti razvijen i da li funkcioniSe?

m Dalli je va$ projekat dio godiSnjeg Skolskog plana?

lzvodaci

Cilj projekta: opsti cilj projekta u vasoj Skoli — uklju€ujuci i obuku za nastavnike, kao
i cilj za u€enike.

Ciljevi: posebni predmeti za razliCite ciline grupe, razlicite faze.

Ciljna grupa (grupe): opisite ciljne grupe (neposredne i posredne), dajte konkretne
podatke i razloge za svoj izbor.

Projektni tim/tim trenera.

Procesi
Raspored:

Mjesec 1 | i v Vv
Aktivnost

1. Pripremna faza
1.1...
1.2 ...

2. Sprovodenje
21 ...
22 ..

3. Zavrsetak, izvjeStavanje

m Koliko ste planirali da traje projekat?
m Kada bi ga trebalo sprovesti?

Plan obuke:

m Kako je obuka planirana (cijeli dan, nekoliko sati dnevno, viSe od godinu dana,
tokom kratkog vremenskog perioda, itd.)?

Obuka:

m Kakva obuka je planirana ili da li je ve¢ sprovedena?

m U kojoj mjeri je praksa bila uklju¢ena u proces obuke ili u kojoj mjeri ste planirali
uklju€ivanje prakse u obuku?

Rezultati

Zadovoljstvo:

m Koliko su zadovoljni u€esnici (nastavnici)?

m Koliko su zadovoljni u¢enici?

m Koliko je zadovoljna lokalna zajednica (uprava Skole, roditel;i itd.)?
Kljuéni rezultati:

m Dalli je doSlo do napretka u kompetencijama nastavnika?

m Da li su ucenici stekli bolje kompetencije (bolje ocjene)?

m Da li je saradnja poboljSana na nivou Skole?

Procjena: plan procjene vaseg projekta.

Identifikovane prepreke i kako ih savladati: promjene u Skolskom razvoju
kompetencija u buduénosti.

Potrebna podrska

Od centralnih nadleznih organa:

m Da li ste utvrdili bilo kakve elemente u vezi sa kojima Zelite da imate podrsku
centralnih nadleznih organa?

Od lokalnog eksperta:

m Dali vam je potrebna bilo kakva pomo¢ od strane lokalnog eksperta u vezi sa
primjenom ste€enog znanja nastavnika u ucionicama na dobrobit u¢enika?

m Dali vam je potrebna podrska u unaprjedivanju kljuénih kompetencija ucenika?

m Da li vam je potrebna pomoc u vezi sa dokumentacijom o postignutim
rezultatima?
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4.4 REZULTATI | ODRZIVOST

Sanse da se materijalizuje kolska in-servis obuke
nastavnika nakon zavretka projekta ETF su velike i
dobre. Cini se da raspodjela obaveza izmedu drzave
i projekata u Skolama u Crnoj Gori dobro funkcionse,
a sada je vazno da se nove Skole uklju¢e u mrezu.
Formalno priznanje Skolskog modaliteta za in-servis
obuku nastavnika u Crnoj Gori po propisima Zavoda
za Skolstvo i Centra za stru¢no obrazovanje pruza
dobru pravnu i administrativhu osnovu za podizanje
CPD inicijative na nacionalni nivo. Tekuce planiranje
predpristupnog instrumenta IV za finansiranje (IPA)
predstavlja dobru priliku za odrzavanje mreze

i organizaciju redovne nacionalne radionice za
razmjenu iskustava. Proces ¢e biti organizovan na bazi
projektne logike Evropskog socijalnog fonda, gdje se
lokalni projektni prijedlozi proslijeduju nacionalnom

centru, a novac je namijenjen za pokretanje aktivnosti
organizovanih na osnovu rada na projektu. Upravo je
ta logika ono $to stoji iza pripreme ove inicijative, a
projekat je ve¢ zapocet.

Dvadeset uCesnika je obu¢eno da rade kao treneri u
Skolama, gdje je fokus posebno stavljen na klju¢nu
kompetenciju ,uciti kako se uci“, a grupa ucesnika

je registrovana kao potencijalni nastavnici-treneri u
saradnji sa Zavodom za Skolstvo. Iskustva programa
obuke obezbijedila su nove informaicije za namjenski
Skolski program obuke u katalogu za stru¢no
usavrSavanje nastavnika. Ovaj novi program ce biti
predstavljen od strane trenera odabranih sa spiska
uspjesnih u€esnika obuke. Novi treneri ¢e obezbijediti
dalju obuku o kompetenciji ,uciti kako se uci“ u
crnogorskom srednjoskolskog obrazovanju, ukljucujudi i
Skole za stru¢no obrazovanje.



5. ISKUSTVA | PREPORUKE

Ovo posljednje poglavlje opisuje pouke koje je ETF
izvukao tokom sprovodenja pilot projekta Skolskog
modela CDP-a za nastavnike u Skolama za stru¢no
obrazovanije, prije pokusaja izdvajanja, strukturiranja
i organizovanja glavnih izvu¢enih pouka kako bi se
obezbijedile efikasne smjernice za sli¢ne vjezbe u
drugim situacijama ili kontekstima.

5.1 ZAHTJEVI ZA
KAPACITETIMA

INSTITUCIONALNO UPORISTE

Institucionalni ,dom* za Skolsku in-servis obuku je
apsolutno neophodan kako bi se osigurao sistemski
pristup ovom modelu. Ovo nacionalno uporiste mora
da obezbijedi sredstva, dimenzioniranje, sporazume
sa Skolama, strateSko upravljanje i prostor za redovne
sastanke ¢lanova mreze obuke. Obezbjedivanje
prostorija za sastanke je bitno jer omogucava
razmjenu sistemskog iskustva i znanja, obezbjeduje
nove informacije za razvoj ovog posla u skladu sa
nacionalnim potrebama, praéenje trendova i Sirenje
dobre prakse u svim Skolama za stru¢no obrazovanje.

Model mora biti Evrsto ugraden u Skolske organizacije

i mora se obezbijediti dovoljno stru¢nih i metodickih
resursa, jer bi se u suprotnom sprovodenje modela
moglo suoditi sa nizom ekonomskih i prakti¢nih
prepreka u saradnji. U konkretnom slu€aju realizacije
ove metode u Crnoj Gori, te prepreke su djelimi¢no
izbjegnute kroz potpisivanje inicijalnog ugovora izmedu

rukovodstva Skola i Centra za stru¢no obrazovanje,

i kroz obezbjedivanje zajedni¢kog okvira za razvoj
profesionalnih konsultantskih resursa i uspostavljanje
mreze za nastavnike-trenere iz Skola.

Svaka Skola u€esnica mora imati najmanje: (i) aktivan
projekat koji mora sprovesti od pocetne ideje do njene
realizacije; (ii) najmanje dva nastavnika koji su uklju¢eni
u projekat; (iii) posveéenu upravu Skole koja je spremna
da obezbijedi potrebne okvire i resurse za projekat;

(iv) detalje ,upravljanja“ projektom mreze ucenja
(teorijska i metodi¢ka osnova projekta koju obezbjeduje
i kontinuirano odrzava Centar za stru¢no obrazovanje
na nivou drzave); i (v) savjetovanje koje obezbjeduju
nacionalni (a ponekad i medunarodni) stru¢njaci za
ucesnike.

PLATFORMA PEDAGOSKIH RESURSA ZA
MREZE UCENJA

Centralna institucija treba da osigura konstantnu
pedagosku stru¢nost i metodoloska znanja u Skolama
uklju€enim u lokalni razvoj kroz obezbjedivanje
specijalizovanog osoblja, bilo onih koji su zaposleni
na kratkoro€¢noj osnovi direktno od strane Centra za
stru¢no obrazovanije ili drugih institucija, jer Cesto
moze biti potrebno ad hoc angazovanje stru€njaka u
odredenim fazama projekta. Osposobljeni nastavnici-
treneri iz mreZe u€enja treba da budu uklju¢eni u ovu
vrstu pozicije na drzavnom nivou.

ZAHTJEVI ZA RESURSIMA

Skolska in-servis obuka nastavnika za preno$enje
klju€nih kompetencija moze predstavljati vrlo
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ekonomican nacin za razvoj kompetencija u Skolama,
ali jo$ uvijek postoji potreba za odredenim resursima.
Treba da postoji centralizovana raspodjela sredstava
za: organizaciju radionica i sastanaka za razmjenu
iskustava, obezbjedivanje ljudskih resursa za
pokretanje mreze u€enja, mentorstva u Skolama gdje
je to potrebno i organizaciju promotivnih dogadaja i
inicijativa za odnose s javno$éu. Skole moraju izdvoijiti
sredstva potrebna bilo u cilju oslobadanja trenera od
nekih njihovih redovnih zadataka ili im to nadoknaditi na
druge nadine. Skole moraju napraviti mjesta za timove
nastavnika za rad na projektu planiranja programa za
Skolsku godinu kao formalizovane strategije koja za cilj
ima poboljSanje kvaliteta i inovacije.

PODSTICAJI ZA TRENERE

Skolska in-servis obuka nastavnika ne moze se

graditi na temelju dodatnog dobrovoljnog rada od
strane veoma posvecéenih nastavnika spremnih da
preuzmu odgovornost za razvoj pedagoskog rada kroz
obuku svojih kolega. Podsticaji za ovu vrstu posla se
moraju obezbijediti na nivou sisitema, a postoji i hitna
potreba da se trenerima obezbijedi dodatno vrijeme
potrebno da bi ovaj rad postao dio njihovih redovnih
zadataka u Skolama. Ova vrsta aktivnosti obuke mora
biti prepoznata na centralnom nivou kao vazan korak
u razvoju karijere, a treneri takode treba da dobiju
sluzbene certifikate od strane Ministarstva prosvjete.
Nakon zvani€nog priznanja, treneri bi trebalo da imaju
pravo da rade kao nastavnici-treneri u drugim Skolama
i da budu placéeni za svoj rad. Oni bi takode trebalo da
imaju privilegovan pristup domacim konferencijama,
sponzorskim projekatima i drugim medunarodnim
aktivnostima.
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EKSTERNA KONSULTANTSKA PODRSKA
ZA MREZE UCENJA

Skole bi trebalo da privuku besplatnu struénu pomoé i
pristup drugim izvorima resursa kroz drzavne institucije
kao $to je Centar za stru¢no obrazovanje. U Crnoj Gori,
konsultantske usluge su ponudili medunarodni
stru€njaci i domaci kolege, koje je ugovorila ETF, a
tokom trajanja projekta organizovane su radionice

koje su predstavljale priliku za medusobnu razmjenu
znanja i inspiracije izmedu Skola u¢esnica. Ovi eksterni
konsultanti projekta igraju vaznu ulogu u odredivanju
fokusa i koncepata, izbor metoda, dimenzioniranju
projekta i kreiranju odrzivih projektnih prijedloga, a
proces ne¢e moci da funkcioniSe bez njihovog ucesca.
Trenutno iskustvo pokazuje da je njihov doprinos
veoma vazan u odrzavanju napretka u kontinuiranom
profesionalnom razvoju.

Konsultanti takode imaju vaznu ulogu u podsticanju
organizovanog rada na projektu u Skolama, buduéi da
razvojni proces nije posao za pocetnike. U Crnoj Gori,
vecina u€esnika imala je odredeno iskustvo sa
projektom, a metod rada je bio ve¢ poznat odabranim
trenerima. Medutim, formulacija projekta zahtijeva
znacajan obim posla na pisanju-odrzavanju sastanaka-
razmiSljanju Sto zahtijeva visok nivo koncentracije
projektnog tima, Sto moze biti teSko posti¢i u
vremenskom periodu planiranom za izvrSenje zadataka
nastave u Skolama. Eksterni konsultanti mogu imati
veoma znacajnu ulogu u ovom segmentu ipodsticanju
napretka procesa.

5.2 RAZMJENA ZNANJA

Razmjena i Sirenje znanja po principu nastavnik-
nastavniku ne desava se samo po sebi. Za to je

potrebna organizovana i planirana strategija. Po CPD
modelu, razmjena znanja je organizovana kroz mreze
horizontalnog u€enja, gdje se nastavnici- treneri
redovno sastaju u Skolama koje ucestvuju u projektu.
Ove zajednicke prezentacije iskustava pokazale su da
su Skolske i meduskolske mreze pruzile nadahnuce,
energiju i paznju i u isto vrijeme bile forum za razmjenu
dobrih primjera obnovljene prakse. Cilj angaZzovanih
nastavnika jeste da nastave odrzavanje mreze

nakon zavrSetka projekta kroz izgradnju sinergije i
ste€enog znanja kroz zajednicki rad devet $kola unutar
zajednickog okvira, kao i Sirenje ovakve mreze kroz

otvorene tematske aranzmane za mnogo viSe ucesnika.

Dakle, koncept razmjene znanja medu ¢lanovima grupe
unutar Skolske zajednice prakse i ideje o razmjeni
znanja medu Skolama mora biti pazljivo uveden i
obrazlozen, a treba kreirati i elektronsku platformu.
Rezultati u smislu korisnih alata, metoda, novih znanja,
dobrih ideja i savjeta treba da budu objavljeni na
sistemati¢an nacin preko elektronske platforme, dok
znanja i iskustava treba razmjenjivati tokom trajanja
procesa, a koja opet treba sistematizovati na zavrsnoj
radionici projekta.

5.3 PREPORUKE

Na osnovu ovih razmi$ljanja kreirane su sljedece
preporuke.

PREPORUKE ZA KREATORE POLITIKA

m Formalizovati i institucionalizovati Skolsku in-servis
obuku za stru¢ne Skole kao dodatnu komponentu
uz redovnu obuku, uspostavljajuci temeljnu
pedagos$ku inicijalnu obuku nastavnika u stru€nim
Skolama, po mogu¢nosti uz nacin rada koji bi bio

zasnovan na ,dvojnom sistemu*” gdje se fakultetsko
obrazovanje mijenja sa obukom u u€ionicama.

m Uspostaviti nacionalnu strukturu karijere za
nastavnike, kroz koju ¢e se priznavati i cijeniti
dodatni rad trenera i Skola, i ponuditi priviaéne
podsticaje za one nastavnike koji se zalazu za
poboljSanje kvaliteta nastave i u¢enja u $kolama.

m Iskoristiti eksterne resurse, gdje je to moguce,
kako bi se osiguralo da novi modeli po¢nu da
se primjenjuju i postanu samoodrzivi dio razvoja
kompetencija nastavnika.

PREPORUKE ZA RUKOVODSTVO SKOLA

m Obezbijediti da kontinuirano ulaganje u stru¢no
usavrSavanje kompetencija nastavnika postane
sastavni dio godiSnjeg plana skole i osigurati
njegovu dostupnost razli¢itim zajednicama.

m  Odvajiti potrebne interne resurse u Skoli u cilju
profesionalizacije trenera u svojoj novoj funkciji,

i traziti eksterno finansiranje za Sirenje Skolskih
razvojnih aktivnosti.

m Zauzeti odlu€an i vidljiv liderski stav o pedagoskom
radu na razvoju u Skolama i aktivno podrzati
kreativnost, inovativnost i razvoj kvaliteta nastave i
procesa ucenja.

PREPORUKE ZA NASTAVNIKE-TRENERE/
FACILITATORE ZAJEDNICE PRAKSE

m Profesionalizovati novu ulogu $kolskog nastavnika-
trenera i raditi na zvaniénom prepoznavanju funkcije
unutar cjelokupne organizacije Skole.

m  Ocuvati i razvijati zajednicu prakse uspostavljenu
zajedno sa kolegama iz drugih Skola i koristiti
internet platformu $to je viSe moguce.

m Preduzeti inicijativu i dati prijedloge (sami ili s
kolegama iz zajednice prakse) u interakciji sa
Centrom za stru¢no obrazovanje i Zavodom za
Skolstvo u cilju proSirenja aktivnosti vasih trenera.



SPISAK AKRONIMA

CoP

CPD

ETF

Glz

ICT

IPA

Community of practice (zajednica prakse)

Continuing professional development (kontinuirani profesionalni razvoj)

European Training Foundation (Evropska fondacija za obuku)

Deutsche Gesellschaft fur Internationale Zusammenarbeit

Information and communication technology (informacionih i komunikacionih tehnologija)

Instrument for Pre-Accession Assistance (predpristupnog instrumenta)
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