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Povzetek

Kolegialno opazovanje je metoda, ki izhaja iz refleksivne prakse in sodelovalnega ucenja,
katere zacetki segajo v osemdeseta leta 20. stoletja, ko sta Schon in Ross utemeljila pomen
refleksije kot temelj profesionalnega razvoja. Sprva se je metoda uporabljala predvsem v
visokoSolskem okolju, v zadnjih desetletjih pa se je razsirila tudi na osnovno- in srednjesolsko
raven, kjer deluje kot orodje stalnega strokovnega izpopolnjevanja. V slovenskem prostoru je
metoda presla razvojno pot od poimenovanja kriticno prijateljevanje preko kolegialne
hospitacije do danaSnjega izraza kolegialno opazovanje, ki ustrezneje izraza enakovredno

sodelovanje in aktivno udelezbo.

Raziskave poudarjajo, da kolegialno opazovanje omogoca sistemati¢no refleksijo, izmenjavo
dobrih praks in razvoj metakognitivnih veS¢in, kar se izkazuje za ucinkovitejSe od
tradicionalnih oblik izobrazevanja. Metoda vkljucuje aktivno ucenje, sodelovanje in refleksijo,
kar spodbuja spremembe v znanju in prepricanjih uciteljev ter posledicno prispeva h kakovosti
poucevanja. Krepi zaupanje, razvija samopodobo in spodbuja izmenjavo idej, hkrati pa zahteva

Cas, ustrezno usposobljenost ter soocanje s strahom in nelagodjem.

Metoda je primerna za ucitelje, druge strokovne delavce v izobrazevanju ter za organizacije,
kjer je pomembno medsebojno ucenje. Izvaja se v treh fazah: pogovor pred opazovanjem,
opazovanje pouka ter povratna informacija in refleksija, pri ¢emer je kljuno zagotavljanje
zaupanja in neocenjevalnega okolja. Pri izvajanju sodelujejo tudi psihologi, ki usposabljajo
zaposlene za podajanje konstruktivne povratne informacije, spodbujajo refleksivno prakso ter

prispevajo k oblikovanju pozitivne organizacijske kulture.

Kolegialno opazovanje prispeva k zviSevanju strokovne kompetentnosti, spodbuja vecje
sodelovanje, zmanjSuje poklicno izoliranost ter omogoca hitro povratno informacijo. Kljub
temu je Casovno zahtevno in odvisno od podpore organizacije. Navkljub izzivom predstavlja
avtenti¢cno metodo, ki temelji na partnerskem odnosu in samorefleksiji ter spodbuja trajno
ucenje. Njen potencial presega Solsko okolje, saj bi jo bilo mogoce uspesno uporabiti tudi v

drugih organizacijah, za kar pa so potrebne dodatne raziskave in sistemska podpora.
Nastanek in razvoj metode

Kolegialno opazovanje se je razvilo iz konceptov refleksivne prakse in sodelovalnega ucenja,
ki sta ju v 80. letih 20. stoletja utemeljila Schon (1983) in Ross (1989). Refleksija je bila Ze

takrat prepoznana kot temeljna praksa profesionalnega razvoja. Schon je razlikoval med



wrefleksijo v akciji« (med delom) in »refleksijo o akciji« (po opravljenem delu), kar je postalo

temelj za razumevanje uc¢nega procesa v okviru kolegialnega opazovanja.

Sprva se je metoda uporabljala predvsem v akademskem okolju za izboljSanje kakovosti
univerzitetnega poucevanja (Bell, 2001; Hendry in Oliver, 2012). V zadnjih dveh desetletjih
pa se je razsirila tudi v osnovne in srednje Sole, kjer deluje kot del sistema stalnega strokovnega

izpopolnjevanja uciteljev (Bezinovi¢ idr., 2012).

Ko se je praksa pricela uveljavljati tudi na slovenskih tleh, je presla skozi ve¢ poimenovan;.
Sprva se je imenovala kriticno prijateljevanje, vendar je izraz med sodelavci pogosto vzbujal
nelagodje, saj je zvenelo, kot da se stremi h kritiziranju in iskanju napak. Kasneje se je
uveljavilo poimenovanje kolegialna hospitacija, ki je zvenelo bolj strokovno, a hkrati nekoliko
pasivno, saj je bilo e vedno povezano z idejo opazovanja kot nadzora. Danasnje poimenovanje
kolegialno opazovanje pa bolje zajema bistvo metode: sodelovalnost, enakovrednost in aktivno

udelezbo obeh uditeljev v procesu refleksije in strokovne rasti.

Kot poudarjajo Labak idr. (2022), kolegialno opazovanje predstavlja proces, v katerem ucitelji
opazujejo poucevanje svojih sodelavcev z namenom izboljSanja lastne prakse. Gre za
formalizirano, a neocenjevalno obliko sodelovanja, ki spodbuja samorefleksijo, medsebojno
ucenje in skupno odgovornost za kakovost vzgojno-izobraZevalnega procesa. Metoda se lahko
razume tudi kot oblika aktivnega ucenja, ki zdruZzuje opazovanje pouka s kriti¢no razpravo
(Garet idr., 2001; Borko, 2004). Zgodovinsko gledano je njen razvoj tesno povezan s premikom
k modelom uc¢nih skupnosti in sodelovalne kulture v Solah, kjer se je iz oblike nadzora

preoblikovala v orodje medsebojne podpore in strokovne rasti.
Znanstvena spoznanja o uporabnosti metode

Znanstvena literatura dokaj enotno potrjuje, da kolegialno opazovanje bistveno prispeva k
profesionalnemu razvoju zaposlenih, zlasti v izobrazevalnem sektorju. Raziskava Labak idr.
(2022) je pokazala, da kolegialno opazovanje omogoca sistemati¢no refleksijo, izmenjavo
dobrih praks in razvoj metakognitivnih ves¢in uciteljev. Sistemati¢na refleksija je temeljni
element izkustvenega uc€enja, ki se izkazuje kot ucinkovitejSa oblika profesionalnega razvoja

od tradicionalnih oblik izobrazevanja (Vizek Vidovi¢, 2011).



Desimone (2009) navaja, da mora biti ucinkovit profesionalni razvoj vsebinsko usmerjen,
omogocati aktivno ucenje, zagotavljati koherentnost, sodelovanje in zadostno trajanje. Vse te

znacilnosti pa kolegialno opazovanje vkljucuje.

Darling-Hammond in kolegi (2017) ugotavljajo, da refleksija in povratne informacije, ki
izhajajo iz kolegialnega opazovanja, vodijo do sprememb v znanju in prepri¢anjih uciteljev,
kar posledi¢no vpliva na kakovost poucevanja in dosezke u¢encev. Njihova analiza je pokazala,
da so oblike profesionalnega razvoja, ki vkljucujejo coaching, skupinsko delo in refleksijo,
bistveno ucinkovitejSe od enkratnih predavanj. Clarke in Hollingsworth (2002) pojasnjujeta,
da je profesionalni razvoj uciteljev nelinearen proces, ki vkljuuje osebno domeno (znanje,
prepricanja), domeno prakse (profesionalno eksperimentiranje), domeno posledic (u¢ni ucinki)
in zunanjo domeno (informacije, podpora). Refleksije in spremembe v eni domeni vplivajo na
druge, kar omogoca medsebojno povezan, nelinearen model profesionalne rasti. Kolegialno

opazovanje tako omogoca povezovanje teh domen skozi aktivno ucenje in sodelovanje.

Raziskave (npr. Alam idr., 2020) poudarjajo, da metoda krepi zaupanje, razvija samopodobo
uciteljev ter spodbuja izmenjavo idej. Ucitelji, ki sodelujejo v kolegialnem opazovanju,
pridobijo novo znanje in se naucijo novih poucevalnih strategij ter metod, hkrati pa razvijejo
tudi prakticne ves¢ine za njithovo u¢inkovito implementacijo v vsakdanji pouk (Motallebzadeh
idr., 2017). Poleg tega krepijo svojo pripravljenost na pouk, saj se ucitelji, ki vedo, da jih bo
kolega opazoval, pogosto bolj temeljito pripravijo (Motallebzadeh idr., 2017). Metoda pa ima
tudi omejitve. Zahteva cas, izkuSnje in usposobljenost za dajanje konstruktivne povratne
informacije (Hill idr., 2012). Prav tako lahko povzro¢i strah in ob¢utek nelagodja (Dillon idr.,

2019), zlasti v zacetnih fazah uvajanja.
Predstavitev metode
Kdaj metodo uporabljamo?

Kolegialno opazovanje uporabimo, kadar zelimo spodbuditi refleksijo o lastni praksi, izboljSati
u¢ne metode ali graditi sodelovalno kulturo v organizaciji. Najpogosteje se izvaja kot del
nartnega strokovnega izpopolnjevanja uciteljev, vendar se lahko prilagodi tudi drugim
organizacijskim okoljem, kjer je pomembno medsebojno ucenje in podpora med zaposlenimi.
Uporablja se lahko tudi za strokovno usposabljanje pripravnikov in mlajSih uciteljev, kjer

opazovanje dopolnjuje mentorstvo (Bezinovi¢ idr., 2012). Kot preventivno orodje sluzi za



ohranjanje visoke kakovosti dela, kot intervencijsko pa se uporablja ob zaznavi tezav, denimo

stagnacije v pedagoski praksi ali pomanjkanja inovativnosti.
Komu je metoda namenjena?

Metoda je primarno namenjena uciteljem in drugim strokovnim delavcem v Solstvu, vendar je
uporabna tudi v drugih organizacijah, kjer poteka razvoj kompetenc znotraj timov (npr.
mentoriranje mlajSih zaposlenih ali razvoj vodij). Klju¢no je, da udelezenci delujejo v duhu
zaupanja in odprtosti ter sprejemajo povratne informacije kot nasvete za rast. Med ucitelji je to
ena izmed najbolj priljubljenih oblik opazovanja za osebni in strokovni razvoj (Motallebzadeh

idr., 2017).
Kako metodo izvedemo?

Za ucinkovito izvajanje kolegialnega opazovanja je pomembno, da poteka v pozitivnem
ozracju medsebojnega zaupanja in podpore. Proces je cikli¢en in poteka v treh glavnih fazah

(Bezinovi¢ idr., 2012):

1. Pogovor pred opazovanjem: opazovani ulitelj in opazovalec se dogovorita o ciljih
opazovanja. Opazani ucitelj izpostavi vidike poucevanja, o katerih zeli prejeti povratno

informacijo. Ta faza je kljucna za usmerjanje opazovanja in zmanjSevanje tesnobe.

2. Opazovanje pouka: opazovalec se udelezi pouka in zabelezi dogajanje, pri cemer se
osredotoci na vnaprej dogovorjene vidike. Uporablja lahko strukturirane obrazce ali
protokole, da je zapis sistematicen. Pomembno je, da opazovalec ne posega v izvedbo

pouka.

3. Povratna informacija in refleksija (pogovor po opazovanju): to je najpomembnejSa
faza. OpaZani ucitelj najprej izvede samoanalizo, nato sledi konstruktiven dialog z
opazovalcem. Pogovor temelji na zabeleZenih opazanjih in je usmerjen v iskanje
alternativnih pristopov ter nacrtovanje izboljSav. Samo opazovanje brez refleksije je

bistveno manj u¢inkovito (Peel, 2005).

Proces mora imeti formativni znacaj. Ni namenjen ocenjevanju, temvec¢ ucenju in strokovni
rasti. Priporocljiva je uporaba standardiziranih protokolov, ki zagotavljajo objektivnost in
ponovljivost procesa (Labak idr., 2022). Klju¢na nacela so zaupnost, avtonomija udeleZencev,
izogibanje vrednotenja ter pozitivna, dobronamerna komunikacija, usmerjena na konkretna

vedenja, ki jih je mogoce izboljsati (Bezinovi¢ idr., 2012).



Primer uporabe metode

Metoda se ze vrsto let izvaja na Gimnaziji Novo mesto, kjer zaposleni pripovedujejo o njenih

pozitivnih uc¢inkih, tako na razvoj zaposlenih, kot na uspeh njihovih dijakov.

Gimnazija Novo mesto se je sooc¢ala s potrebo po sistemati¢nem strokovnem razvoju uciteljev,
ki bi bil tesneje povezan z vsakdanjo prakso in bi spodbudil ve¢je medsebojno sodelovanje.
Zeleli so premagati tradicionalno izoliranost ugiteljev in ustvariti kulturo odprtega dialoga o

poucevanju.

Ravnateljica, Mojca Luksic, je pojasnila, da je uvajanje potekalo postopoma in je trajalo vec
Solskih let. V prvem letu so kolegialno opazovanje vkljucili v letni delovni nacrt, vendar so ga
izvedli le ¢lani razvojnega tima. Naslednje leto so pristop strukturirali. U¢itelji so se zdruzili v
pare in izvedli vsaj dve opazovanji, enkrat v razredu enega in enkrat drugega ucitelja. Tema ni
bila vnaprej dolo¢ena, cilj pa je bil navaditi se na prisotnost sodelavca in o pouku odkrito

razpravljati. Ob koncu leta so oddali kratko refleksijo o izkusnjah.

Po drugem letu so izvedli usposabljanje o dajanju povratnih informacij, kar je povecalo
samozavest in strokovno pripravljenost uciteljev. V tretjem letu so uvedli tematsko usmeritev.
Osredotocili so se na aktivne metode poucevanja. Vsak par je pripravil eno uro z uporabo
aktivnih metod in povabil sodelavca k opazovanju. Razvojni tim je pripravil opazovalni
obrazec, ki je omogocil sistemati¢en pregled. V Cetrtem letu so opazili, da ucitelji sami aktivno

izbirajo nove pare, kar kaze na rast zaupanja in odprtosti.

Ravnateljica poudarja, da metoda ni formalnost, ampak Ziva praksa, ki omogoca strokovno rast
in sodelovanje. U¢itelji porocajo o pridobivanju novih idej, krepitvi zaupanja in vzpostavljanju
novih povezav, ki se prenaSajo tudi na druge projekte. Izkusnja Gimnazije Novo mesto kaze,
da je s postopnim, podprtim in strukturiranim uvajanjem mogoce razviti kulturo, v kateri

kolegialno opazovanje postane avtenticno orodje za vse udeleZence.
Vloga psihologa

Pri izvajanju in usmerjanju kolegialnega opazovanja je psiholog nepogresljiv strokovnjak. Ima
vlogo izobrazevalca, saj lahko vodstvu in zaposlenim predstavi pomen kolegialnega
opazovanja, psiholoske mehanizme, ki so vkljufeni v proces, ter nafine za ustvarjanje

zaupanja.



Klju¢na je tudi njegova vloga pri usposabljanju zaposlenih za podajanje in sprejemanje
konstruktivne povratne informacije, saj gre za proces, ki zahteva Custveno inteligentnost,
empatijo in razvite komunikacijske vescine. Psiholog hkrati pomaga pri razvijanju refleksivne
prakse, predvsem pri ozaves¢anju lastnih prepricanj, vedenj in vpliva na druge (Vizek Vidovié¢
in Vlahovi¢ Steti¢, 2007). Refleksija je metakognitivna ve$&ina, ki jo je treba postopno razvijati

(Risti¢ Dedi¢, 2019), zato je psiholog klju€en za njeno usvajanje.

V organizacijskem kontekstu psiholog prispeva k oblikovanju ucne kulture, ki spodbuja
sodelovanje namesto tekmovalnosti. Lahko razvija protokole opazovanja, vodi delavnice o
konstruktivni povratni informaciji in nudi individualno svetovanje zaposlenim, ki obcutijo

odpor ali strah pred opazovanjem.

Na ta nacin kolegialno opazovanje postane ne le strokovno orodje, temve¢ tudi del strategije
za razvoj pozitivne organizacijske klime. Psiholog lahko pomaga tudi pri vklju¢evanju metode
v §irsi koncept profesionalnega razvoja, ki povezuje spremembe v znanju in prepri¢anjih
uciteljev s spremembami v njithovem poucevanju ter u¢nih dosezkih ucencev (Desimone,

2009).

Njegova vloga vkljucuje tudi spremljanje in evalvacijo celotnega procesa, kar zagotavlja

njegovo ucinkovitost, trajnost in skladnost z naceli strokovnega razvoja.
Prednosti in omejitve pri uporabi metode

Kolegialno opazovanje prinasa Stevilne prepri¢ljive prednosti, ki so tudi znanstveno podprte.
Najpomembnejsa med njimi je krepitev sodelovanja in zaupanja med zaposlenimi, saj odprt
dialog o pou€evanju zmanjSuje obcutek poklicne izoliranosti in gradi mostove med kolegi (Bell
in Mladenovic, 2008). To neposredno vpliva na razvoj profesionalnih u¢nih skupnosti, kjer se
znanje in dobre prakse sistemati¢no izmenjujejo (Clark in Borko, 2004; Vescio idr., 2008).
Hkrati metoda moc¢no spodbuja refleksijo in samoregulacijsko ucenje, saj sili ucitelja k
premisleku o lastni praksi in nacrtovanju lastnega razvoja, kar je osrednji element izkustvenega
ucenja (Labak idr., 2022; Zwart idr., 2007). Prav tako omogoca neposredno in hitro povratno
informacijo o lastnem delu, kar je bistveno hitrejSe in bolj kontekstualno kot pri drugih oblikah
evalvacije (Motallebzadeh idr., 2017). SCasoma se to kaze v poviSanju strokovne
kompetentnosti in osebnega zadovoljstva zaposlenih, ki pridobijo novo znanje, samozavest in

obcutek uspesnosti.



Kljub sStevilnim prednostim pa metoda naleti tudi na pomembne izzive in omejitve. Najvecja
ovira je pogosto Casovna in organizacijska zahtevnost, saj proces priprave, opazovanja in
refleksije lahko v praksi predstavlja logisticno breme. S tem je povezano tveganje, da brez
resni¢ne zavezanosti postane zgolj povrsna formalnost brez resni¢nih ucinkov. Prav tako se
lahko pojavi odpor in strah pri zaposlenih, ki se ob prisotnosti kolega pocutijo ranljivi in
izpostavljeni, kar lahko povzroci nelagodje in negodovanje (Dillon idr., 2019). Za ublazitev
tega strahu in za kakovostno izvedbo je nujna ustrezna usposobljenost vseh udelezencev, zlasti
za dajanje in sprejemanje konstruktivne povratne informacije. UspeSnost kolegialnega
opazovanja je moc¢no odvisna od organizacijske kulture; brez vzpostavljene kulture zaupanja,
varnosti in sodelovanja metoda ne more doseci svojega polnega potenciala in lahko celo prinese

nasprotne ucinke.
Moj pogled na metodo

Kolegialno opazovanje po mojem mnenju predstavlja eno bolj avtenti¢nih in u¢inkovitih metod
profesionalnega razvoja. Njena glavna prednost je to, da temelji na nacelih partnerskega
odnosa, medsebojnega spostovanja in zaupanja. Vrednotah, ki so v tradicionalnih hierarhi¢nih

modelih izobrazevanja odraslih pogosto zapostavljene.

Posebej dragocen se mi zdi poudarek na samorefleksiji, ki je, po mojem prepri¢anju, jedro
vsakega trajnega ucCenja in osebnostne rasti. Spodbuja neprestano ucenje znotraj
organizacijskega sistema, dojema napako kot priloznost za rast in ne kot razlog za sankcijo ter
povezuje posameznike v skupnost, ki se uci in razvija skupaj. Prav tako u€inkovito podpira
avtonomijo strokovnjaka, tako pri nacrtovanju njegovega dela kot pri oblikovanju lastne

profesionalne poti.

Ceprav je metoda najpogosteje uporabljena in raziskana v $olskem okolju, menim, da ima njen
potencial veliko §irSo uporabnost. V organizacijski psihologiji bi jo bilo mogoce uspesno
uporabiti pri razvoju vodstvenih kadrov, v programih mentorstva ali pri krepitvi timskega dela
v podjetjih. Znanstvena podlaga metode je trdna, vendar bi bilo za njeno SirSo uporabo koristno
izvesti ve¢ longitudinalnih raziskav, ki bi preucevale dolgoro¢ne ucinke v razli¢nih delovnih

kontekstih.

Strinjam se z avtorji, da sta za uspe$no izvajanje metode klju¢na sistemska podpora in stalno
izobrazevanje vseh udelezencev za refleksivno prakso (Bawaneh idr., 2020; Naicker in

Rensburg, 2018).
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