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Uvod

Predlozeny text reaguje na zakon NR SR €. 138/2019 Z. z. o0 pedagogickych zamestnancoch
a odbornych zamestnancoch (d’alej zdkon), najmé na Casti suvisiace so zmenami v oblasti
profesijného rozvoja a jeho planovania a to aj v kontexte aktualizaéného vzdelavania, ktoré sa
ma realizovat’ v Skole, Skolskom zariadeni. V nasledujucom texte je pouzivany pojem ucitel
ako reprezentativny pre vSetkych pedagogickych a odbornych zamestnancov azvicsa aj
pojem $kola v zastupeni §kol aj $kolskych zariadeni (niekde je pouZita aj skratka SZ).

Cielom publikacie je spracovat’ navrhy pouzitelné v skolach a skolskych zariadeniach, ktoré
sa tykaji vybranych oblasti profesijného rozvoja.

V prvej kapitole st najskor uvedené teoretické a vyskumné vychodiskd pre planovanie
profesijného rozvoja nasledované definovanim profesijného rozvoja podla nového zakona.
Sucast'ou prvej kapitoly su aj texty o planovani profesijného rozvoja v Skole, priprave planu
profesijného rozvoja a jednotlivych aktéroch, ktori sa na jeho tvorbe podielaji a ktori ho
prerokuvaju. Druhd kapitola je venovana planovaniu osobného profesijného rozvoja, ktoré je
jednym z podkladov aj na planovanie profesijného rozvoja v Skole, Skolskom zariadeni. Na
podporu tvorby je v texte uvedeny aj navrh dotaznika, ktory moze slizit’ ako jeden z nastrojov
na identifikaciu vzdelavacich potrieb. Samozrejme, ze okrem hodnotiacich rozhovorov, ktoré
by mali byt’, aj vramci tvorby osobného planu, nosnym sposobom ziskavania informacii
0 vzdelavacich potrebach. Tretia kapitola opisuje aktualizacné vzdeldvanie, ktoré je podla
nového zakona v rukach 8kol a Skolskych zariadeni — ako jeho poskytovatelov. Okrem
samotného vzdeldvania st v nej opisané aj ¢innosti, ktoré je potrebné vykonavat’ v poziciach
garant a lektor aktualizacného vzdelavania. Texty tejto kapitoly s doplnené o prilohy.

Autor publikédcie veri, ze predloZzeny zdroj mdze byt zakladnou vychodiskovou bazou
informacii a podnetov pri Cinnostiach, ktoré od 1. 9. 2019 cakaju Skoly a Skolské zariadenia.
Nejde o vyCerpavajuci zdroj v danej problematike, nebolo ucelom spracovat’ tplne
komplexny material. Citatel, ktorého téma zaujme, najde d’alsie cenné podnety aj v zdrojoch,
s ktorymi autor publikacie pracoval a tiez v d’alsich, ktoré neboli pri jej pisani pouZité.

Prajem vSetkym citatelom, aby im tato publikacia pomohla pri ich povinnostiach, ktoré im zo
zékona vyplyvaja a Ze aj pomocou nej dokazu nastavit’ zmysluplny profesijny rozvoj svojich

pedagogickych a odbornych zamestnancov.



1 O ucitePovi a jeho profesijnom rozvoji

Medzinarodna klasifikacia ISCO-08 (International Standard Classification of Occupation,

2012, In: Rovnanova, 2015, s.20-21) zarad’uje ulitel'ské povolanie medzi profesie v druhej

hlavnej triede medzi vedeckych a odbornych dusevnych zamestnancov (z desiatich moznych

tried), ¢im odraza u ucitela jeho vysoku kvalifikacnu troven a psychicki vykonnost.

Rovnanova d’alej uvadza, ze od konca 20. storoCia sa o ulitel'skej profesii hovori ako

0 expertnej profesii, v ktorej (2015, s. 27):

e podstatu profesionality tvoria systematizované integrované poznatky pedagogiky so
psychologiou a s kazdym vyucovanym odborom v didaktike,

e nejde len o vylu¢ne technologicky proces, ktory mozno presne do detailu naplanovat,

e ide o0 zlozity, premenlivy atvorivy proces osobného stretdvania sa ucitela a Ziaka
prostrednictvom obsahu vzdeldvania,

e ucitel je expertom, ktory facilituje procesy ucenia sa Ziaka arieSi rézne vychovno-
vzdelavacie situacie,

e su potrebné expertné ucitel'ské kompetencie (v zloZitej Strukture obsahujlicej vedomostnu,

schopnostnt, skiisenostnu, postojovi a hodnotovu zlozku).

Podla Kosovej (2013, s. 108) ucitel'stvo a ostatné pedagogické profesie patria k tym
povolaniam, v ktorych spontanne narasta trend profesionalizacie. Havlik (Lazarova a kol.,
2006, s. 54) povazuje koncept profesionalizacie ucitel'ského povolania za vyznamny prvok

spolo¢enského statusu ucitel’a a posunu od semiprofesie K tzv. ,,pravej profesii®.

V kontexte profesionalizacie ucitel’a ide o tie znaky profesie a kritéria sluziace na hodnotenie
miery profesionalizacie (subor profesijnych, expertnych znalosti a zru¢nosti), ktoré vyrazne
odliSuju profesionala od laika, t.j. dlha doba pripravy (Specidlneho vycviku); zmysel pre
sluzbu verejnosti, celoZivotna angaZzovanost' a oddanost’ praci a klientom; eticky kodex;
existencia profesijnych komor; kontrola nad licencovanymi Standardami alebo poziadavkami
na vykon profesie; autonomia rozhodovania vo vybranych sférach ¢innosti; zodpovednost’ za
vykon ¢innosti; vysokd urovenl dovery, autority a socidlnej prestize v spolo¢nosti, vysoky
ekonomicky status. Ak by sme chceli ucitel'stvo profesionalizovat’ mali by sme podl’a Pavlova
vytvorit’ podmienky pre (In: Pavlov, Snidlova, 2013, s. 21):

1. kariérny postup — predstavujuci gradaciu profesijnych kompetencii na vertikalnych

kariérnych stupnioch a horizontalnych Specializacidch a prindsajuci kariérny uspech,



2. osobnu kariéru — predstavujicu vnutorné uspokojenie s vykonavanou pedagogickou

éinnost’ou.

Helus povazuje za podstatny znak profesionality prekonanie rutinného prakticizmu, ktory sa
najcastejSie prejavuje odkdzanostou na recepty, ako to, ¢i ono so ziakmi robit’, ¢i dokonca
nekritickym preberanim zvyklosti povazovanych za samozrejmost. Rutinny prakticizmus
a diskvalifikuje ho pred ostatnymi akademickymi odbornikmi ako nieco, ¢o si nevyzaduje
ziadne vysSie vzdelavanie prave kvoli svojej rutinnej a zvykovej podobe. (Helus, Bravena,
Franclova, 2012, s. 42) Janik (2005) dopliiia, Ze keby bolo ugitelstvo ,len” remeslom,
vystacilo by si s ndvodmi spravneho konania. Jedinecnost’ pedagogickej prace vSak urcite
smeruje ktomu, ze neexistuju jediné spravne cesty, akési navody, ktoré by fungovali
v akejkol'vek situacii. Roviianova dopliiia, Ze stavat’ sa dobrym ugitelom je proces neustaleho
premyslania o svojej praci a snahy zdokonalovat’ sa v nej, sledovat’ zmeny edukacnej reality
a reflektovat’ ich vo svojej pedagogickej ¢innosti a koncipovat’ vlastné chapanie vyucovania
(2015, s. 8). Okrem toho su vsetky eduka¢né situacie (vzhladom na jedineCnost ziaka)
unikdtnymi a neopakovatel'nymi vztahmi s detmi, ¢o kladie na ulitelov omnoho vysSie

naroky, ako na profesionalov v inych, aj prestiznejSich profesiach.

1.1 Profesijny rozvoj uditel’a

Pavlov (2013, s. 26) vymedzuje profesijny rozvoj ako permanentny proces, ktory zahfia
vSetky dimenzie rozvoja osobnosti ucitela a jeho kompetencii a ktory vytvara osobnostné
predpoklady a vnutornti motivaciu k spdsobilosti celozivotne sa vzdelavat a vyuzivat
prilezitosti na formalne a neformalne vzdelavanie, tiez informalne ucenie a v neposlednom

rade na tvorivé zdokonal'ovanie kvality vykonu profesie a edukécie Ziakov.

Khan & Afridi (2017, s. 213) cely proces profesionalneho rozvoja rozdelili na tri Casti:
profesiondlna kvalifikicia (pregradualne vzdeldvanie); uvadzanie do ucitel'skej profesie
a tret'ou Cast'ou je proces profesionalneho rozvoja (vlastny preklad). Marcut a Kifor (2017, s.
228 - 230, podl'a EU, 2016) tvrdia, Ze ziadny kurz pregradualneho (pociato¢ného) vzdelavania
ucitelov, nech je akokol'vek vynikajici, nemoze vybavit’ ucitelov vSetkymi kompetenciami,
ktoré budu potrebovat’ pocas svojej kariéry. Dal§im dovodom je, Ze poziadavky na uéitel'sku
profesiu sa rychlo vyvijaja a vyzaduju si potrebu novych pristupov. V ramci ich vyskumu

vysSli zavery, ktoré predchadzajuce tvrdenia potvrdzuju: pociatocné vzdeldvanie ucitelov



zabezpecuje malu Cast’ potrebnych kompetencii a ucitelia musia byt celozivotne vzdelavajuci
sa, aby sa dokazali vyrovnat’ so v§etkymi vyzvami a profesionalnymi poziadavkami vo Svojej

kariére. (vlastny preklad)

Profesijny rozvoj ucitel'ov (In: Stary, Dvorak, Greger, Duschinska, 2012, s. 12):
e je subor aktivit veducich k zdokonalovaniu vykonu profesie ucitela a skvalitiovaniu
vysledkov ucenia Ziakov,
e zahrna akcie dalSicho vzdelavania ucitelov, vzdjomni odborni debatu medzi
pedagdgmi a samostadium
e ajcho systematické hodnotenie umoziiuje, aby sa profesijny rast premietal do

diferencované¢ho odmenovania aj kariérneho postupu.

Eurydice (2018, s. 51) uvadza, Ze znalosti a zru¢nosti ziskané pocas pociato¢nej pripravy
ucitelov su len vychodiskovym bodom pre profesijné uplatnenie a rozvoj. Rozvojové
programy pouzivané v pociatocne] faze kariéry umoziiuji ucitelom rozvoj ich
profesiondlnych zru¢nosti a profesijny rozvoj umozituje ucitelom zlepsit' ich kompetencie
a prispdsobit’ ich dne$Snému rychlo sa meniacemu prostrediu. Komisia zdoraziuje, ze
profesijny rozvoj musi byt pristupny, cenovo dostupny, relevantny, so zapojenim $kol
aucitelov do definovania politik profesijného rozvoja. Zdoraziiuje aj potrebu poskytniat
$pecialnu podporu ucitelom, najmé v pociato¢nych Stadidch ich kariéry. VSeobecne povedané
profesijny rozvoj v Eurdpe (obr. 1) mozno povazovat' za povinny; zvédcsa ide o jednu z
povinnosti ucitelov podla predpisov, prislusnych politickych dokumentov alebo pracovnych

zmluav. (vlastny preklad)
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Obrazok 1: Stav profesijného rozvoja pre ucitelov primarneho az vysSieho sekundarneho

vzdelavania (ISCED 1-3) podl'a najvyssich predpisov, 2016/17 (Eurydice, 2018, s. 57)

1.2 Vyuzitie strategického myslenia pre zmenu v profesijnom rozvoji

Horeuvedeny plan profesijného rozvoja (Stvorrony) ma potencidl vyuzit' strategické
plénovanie a priamo ho aplikovat cez koncepciu rozvoja skoly alebo cez strategicky plan
rozvoja Skoly vramci ich personalnej Casti. Pritom pod stratégiou v personalnej oblasti
rozumieme najmi rozhodovanie o dlhodobych cieloch a0 zamyslanych sposoboch ich
dosahovania. Ciele v tejto oblasti musia byt previazané s cie'mi spolo¢nosti a musia brat’ do

uvahy aj vonkajsie podmienky suvisiace s pracovnikmi a ich rozvojom.

Je pritom prirodzené, ze aj strategické smerovanie Skoly by malo zohladnovat trendy
Vv oblasti Skolstva arozvoja spolo¢nosti ako takej. Khan & Afridi vo svojich zaveroch
konStatovali (2017, s. 227), ze vSetky Spickové Skolské systémy mali jednu vec spolo¢nu a to
uzko prepojeny systém planovania a spolo¢nej vizie (vlastny preklad). Z uvedenych pohl'adov
na zmysel strategického myslenia je zrejmé, Ze akakol'vek podstatna zmena aj v oblasti
Skolstva by mala byt’ realizovana s ohl'adom na zakladné ciele spolo¢nosti v danom segmente
a k nim je potrebné hl'adat’ stratégie, prostrednictvom ktorych ich dokazeme aj dosiahnut’. Na
komplexné rozhodnutie o zmene V oblasti profesijného rozvoja a kariérneho systému pre
ucitel’a je potrebné zvazovat mnohé faktory. VaSutova povazuje za vyznamné vzdelavacie

suvislosti, ktoré ovplyviiuju profesiu ucitel’a, tieto:

e ciele vzdelavania pre 21. storocie formulované Eurdpskou Uiniou,
e reformu Ceskej vzdelavacej stistavy a smery jej rozvoja,

e meniacu sa Ziacku populédciu (a rodiCovsku populaciu),

e nova klima a kulttra Skoly,

e nove informacné a komunikaéné technologie,

e posuny Vv hodnotach spolo¢nosti,

e rozvoj vied a ich transformacia do vzdelavacich obsahov,

e nové poziadavky trhu préce,

e poziadavka autondémie a zodpovednosti ucitel'ov (In. Walterova, 2001, s. 22).

Druhou moznostou, ako sa na systém profesijného rozvoja pozriet, je pracovat s tromi

uroviiami zodpovednosti za organizaciu systému a ststavy podpory profesijného rozvoja

(Pavlov, 2013, s. 70):



Makrotroven — za ktoru je zodpovedné ministerstvo stanovujice narodné priority, stratégie
aj pravidla financovania podpory profesionalneho rozvoja ucitel’'ov.

Mezourovenn — je zlozena z poskytovatelov podpory s ponukou akreditovanych aj
neakreditovanych programov vzdelavania a iné subjekty, napr. vyskumné, ktoré uskutocnuju
vyskum a zabezpeCuji jeho implementaciu do praxe profesijného rozvoja atym aj do
pedagogickej praxe.

Mikrotrovein — predstavuju jednotlivé Skoly s jedineénymi rozvojovymi potrebami, ich

pedagogické zbory a ucitelia.

Konkrétny profesijny rozvoj ucitela je vlastne riadeny, ¢i skor ovplyviovany okruhom
potrieb, ktoré majui viac alebo menej vyznamny dosah na jeho vlastné potreby profesijného
rozvoja. Bolo by vSak vhodné, aby kariérny systém, ¢i poriadok dané okruhy potrieb nielen
zohladnioval, ale aby s nimi cielene pracoval aumozioval aj ich d’alie vyuZivanie pre
planovanie na ceste rozvoja profesijnych kompetencii. Siet’ takychto potrieb prehl'adne
spracoval Pavlov (obr. 2) v schéme zahfnajucej potreby Statu, Skoly, vychovy a vzdelavania,

profesie aj samotného ucitel’a.

Potreby vychovy
a vzdelavania — ciele

é h pre deti a Ziakov 4 N
L ¥ Potreby profesie —
Potreby skoly — . ; P
y ? _ b < | uéitel ako prisluinik
s vlastnou strategiou profesijne] skupiny
rozvoja (profesijny $tandard)
N > . oy
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Potreby Statu — Ukitel’ Potreby tloveka —
Zamestnanec so . . skutocné aj zdanlivé

zdkonnymt v sietl individulne
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Vo Verejnom ziujme potrieb vzdelavacie potreby
M A e vy

Obrazok 2: Siet potrieb v profesijnom rozvoji ucitel'ov (Pavlov, 2013, s. 62)



Personalna stratégia Skoly a systém vedenia I'udi — oboje musi smerovat’ k zakaznikom a to st
Vv pripade Skoly ziaci aich rodiCia. Stratégia Skoly orientovand na ziaka a humanistické
vyuCovanie sa sice v Skoldch deklaruje slovne a mnohokrat aj pisomne v réznych planoch
(Skoly, predmetovych komisii,...), zial' pri deklarovani to aj kon¢i. Veduci pedagogicki
zamestnanci Skol nevedia alebo nechct tuto situdciu zmenit. V tejto Casti sa nam ziada
parafrazovat’ myslienku prof. Roya Lewickeho (Koubek, 2004): Za vsetko zlé, co sa v Skole
deje, mozu manazéri. Ak ludia nepracuju efektivne, neplnia normy, nedodrzuju kvalitu,
plytvaju pracovnou dobou, materialom a energiou, nesluzia dobre zdakaznikom, musime
hladat pricinu u manazérov. Manazéri by mali ludi viest, poskytovat spdtnu vdizbu,
vzdeldvat, prip. umoznovat vzdelavanie a okamczite riesit problémy na pracovisku. A mali by
byt pre svojich ludi vzorom a demonstrovat také spravanie a hodnoty, aké ocakavaju od ludi.
Strucne povedané, ak nieco v skole nefunguje, je potrebné sa pozriet' na pracu prislusného

manazeéra.

Z ¢oho by mala pozostavat’ personalna stratégia Skoly?

1.  analyza vonkajSieho okolia organizacie — legislativa, trendy v persondlnom riadeni,
Skolské prostredie, kroky konkurencie v personalnej oblasti,

2. analyza vnitorného prostredia §koly — personalne obsadenie, organizacna Struktira,
firemna kultara, motiva¢ny systém, informaény systém, ...

3. formulacia personalnej stratégie — ciele v personalnej oblasti, stanovenie
organiza¢nych cielov a uloh, postdenie organizacnej Struktiry vo vztahu k stratégii
skoly, SkVP, vytvorenie organiza¢nej $truktiry, stanovenie kompetenéného profilu
zamestnanca, popisy pracovnych miest, syst¢tm hodnotenia vykonov, kompetencii,
systém rozvoja kompetencii zamestnancov, spracovanie planov osobného rozvoja
zamestnancov, hodnotiace rozhovory, priprava hodnotitel'ov a hodnotenych a pod.

4.  implementacia personalnej stratégie,

5. monitorovanie a hodnotenie personalnej stratégie,

6. uprava a korekcie personalnej stratégie, resp. jednotlivych prvkov stratégie.

1.3 Profesijny rozvoj podl’a nového zakona

Podl’a § 40, ods. 1 nového zakona je profesijny rozvoj proces:

- prehlbovania, zdokonal'ovania a rozSirovania profesijnych kompetencii,
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- ziskavania profesijnych kompetencii na vykon Specializovanych ¢innosti alebo vykon
veduceho pedagogického zamestnanca,

- ziskavania profesijnych kompetencii vysSieho kariérového stupna,

- overovania profesijnych kompetencii na zaradenie do vyssSieho kariérového stupiia,

- ziskavania vzdelania na splnenie kvalifikatnych predpokladov na vykon d’alsej
pracovnej ¢innosti alebo

- vyuzivania a hodnotenia ziskanych profesijnych kompetencii.

Uvedené stcasti naplnaju teoretické vymedzenie profesijného rozvoja, v niektorych jeho

aspektoch ho aj presahuju.

Za novinku v oblasti planovania profesijného rozvoja je mozné povazovat zostavovanie
planu profesijného rozvoja (§ 40, ods. 4), ktory vyplyva zo zamerania $koly a je vydany
riaditel'om po prerokovani so zriadovatelom, zastupcami zamestnancov a V pripade, Ze je
zriadena, aj s pedagogickou radou. Problémom je, Ze jeho dizku sa ¢itatel’ nedozvie v § 40, ale
paradoxne v § 37 ods. 5, ktory definuje kariérovu poziciu veduceho predmetovej komisie.

Plan profesijného rozvoja sa podl’a tohto ustanovenia navrhuje na Stvorrocné obdobie.

Na zaklade planu profesijného rozvoja sa zostavuje ro¢ny plan vzdelavania, ktory vydava
riaditel aje mozné ho pocas jeho platnosti dopliiat’ a menit ato v stlade s aktualnymi
moznostami a potrebami $koly. Tieto dve ustanovenia st vhodné ato najmid v kontexte
systémového planovania rozvoja ucitel'ov na dlhSie obdobie a operativne (ro¢né) planovanie,

ktoré je mozné flexibilne menit’ (na rozdiel od v sucasnosti platného stavu).

Vzdelavanie ako také tiez prizndva zmeny, priCom za najzdsadnejSiu zmenu pre ucitela
a Skolu je mozné povazovat’ povinnost’ absolvovat’ aktualizatné vzdeldvanie a tiez to, Ze jeho

poskytovatel'om je samotna Skola.

Ked’Ze napr. problematika aktualiza¢ného vzdeldvania ma byt’ rieSend vo vnitornom predpise
Skoly, je najlepsSie spracovat’ si novy ¢lanok v pracovnom poriadku. Mézeme ho doplnit
0 novy ¢lanok so znenim profesijny rozvoj pedagogickych a odbornych zamestnancov, napr.

takto:
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Profesijny rozvoj pedagogickych a odbornych zamestnancov

(1) Profesijny rozvoj sa riadi podla planu profesijného rozvoja vyplyvajiceho zo zamerania
Skoly. Plan profesijného rozvoja sa vydava na obdobie 4 rokov. Plan profesijného rozvoja
vydava riaditel po prerokovani so zriadovatelom, zastupcami zamestnancov
a v pedagogickej rade (ak sa zriad'uje). K zmendm a doplneniam médze dojst’ len po
opatovnom prerokovani, priCom sa vydava novy plan profesijného rozvoja (nerobia sa
dodatky).

(2) Ro¢ny plan vzdelavania pedagogickych a odbornych zamestnancov sa vydava na zaklade
planu profesijného rozvoja. Ro¢ny plan vzdelavania je mozné pocas jeho platnosti
dopliiat’ a menit’ v stlade s aktualnymi moznostami a potrebami §koly.

(3) Profesijny rozvoj prebieha vsulade s § 42 Zakona NR SR ¢. 138/2019 Z. z.
0 pedagogickych zamestnancoch a odbornych zamestnancoch a 0zmene a doplneni
niektorych zékonov.

(4) Aktualiza¢né vzdelavanie sa uskutoc¢niuje ako schvaleny jednoduchy program vzdelavania.
Program aktualizaéného vzdelavania ajeho rozsah schvaluje riaditel. Rozsah
aktualizacného vzdeldvania sa bude pohybovat’ v rozpéti 5 — 20 hodin za Skolsky rok,
pricom konkrétny rozsah bude urceny v schvdlenom zneni programu aktualizatného
vzdelavania.

(5) Odbornym garantom aktualizaéného vzdelavania je pedagogicky zamestnanec $koly/SZ
s druhou atestaciou alebo riaditel’, ¢i iny veduci pedagogicky zamestnanec — ak $kola/SZ
nema pedagogického zamestnanca S druhou atesticiou. Odborny garant predklada
riaditelovi na schvalenie program aktualizaéného vzdelavania a rozvrhuje vzdeldvacie
aktivity v salade s potrebami 3koly/SZ aje zodpovedny za vedenie evidencie ucasti
pedagogickych zamestnancov §koly/SZ (prezenéné listiny).

(6) Lektorska cinnost’ v aktualizatnom vzdelavani je vykonavana sucasne s vykonom
pracovnej ¢innosti. Pedagogickému zamestnancovi za fiu prinalezi cielovd odmena vo
vysSke XY,- €/hodinu lektorovania (Pozndmka: odmena je samozrejme plne dobrovolnd,
ale takato naro¢na aktivita by mala byt osobitne odmenena — lektorovanie svojich kolegov
je vzdy naro¢ny proces a to nielen po odbornej ale aj socidlnej stranke).

(7) Riaditel' $koly/SZ vyda pedagogickému zamestnancovi na konci $kolského roka

potvrdenie o0 aktualizaénom vzdelavani.
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V nasledujtcich castiach je najskor spracovany text k tvorbe planu profesijného rozvoja
aronému planu vzdeldvania, nasledne osobnému planu profesijného rozvoja (ktory je
jednym z vychodisk k planu profesijného rozvoja za Skolu) a posledna cast’ je venovana
aktualizatnému vzdelavaniu a jeho systémovému uchopeniu v kontexte planu profesijného

rozvoja Skoly.

1.4 Plan profesijného rozvoja v §kole

Kazda organizécia, Skolu nevynimajic, mé prijata urCitd filozofiu vzdelavania (nickedy

nepisani). V. Galajdova (2007) uvadza pat zakladnych pristupov organizacie

k vzdelavaniu a rozvoju zamestnancov:

1. nulovy variant — vzdelavacie aktivity sa obmedzuju len na povinné Skolenia, ktoré
vyplyvajii zo zdkonnych Uprav a odbornych predpisov; udrzZiavanie alebo zvySovanie
kvalifikacie je Uplne ponechané na iniciativu zamestnancov,

2. nahodny pristup — Skolenia zamestnancov nie su pldnované, podriad’uju sa
momentalnym potrebam; kurzy sa vyberaju nahodne podla ponuky vzdeldvacich
inStitacii,

3. organizovany pristup — vzdelavacie aktivity sa planuji a poziadavky na ne sa presne
Specifikuju podl'a poziadaviek a potrieb organizacie,

4. cielena koncepcia — vzdelavanie sa zabezpecCuje permanentne a systematicky na zaklade
identifikovanych potrieb; vzdeldvacie aktivity sa zabezpecuju prostrednictvom spoluprace
s externymi dodavatel'mi, ale vyrazne sa podporuje aj ucenie sa pri praci v samotnej
organizacii,

5. koncepcia uciacej sa organizacie — vzdelavanie nadobuda novy charakter, pozornost’ sa
sustred’'uje na samovzdelavanie, timové ucenie sa, experimentovanie, superviziu, kou¢ing
a i. v ramci organizacie; smeruje to k vytvoreniu uciacej sa organizacie.

V kazdej Skole je asi potrebné zodpovedat’ si, aky pristup preferuji a zamysliet’ sa nad tym, ¢i

prijatie tohto zakona nebude znamenat v tejto rovine tlak na zmenu a posun o uroven vyssie.

Vychodiskom tvorby planu profesijného rozvoja na 4 roky by mali byt (bez naroku na
uplnost):
e kompetencny profil zamestnanca Skoly alebo profesijny Standard,

e strategicky plan skoly alebo $kolského zariadenia (akény plan, rozvojovy plan...),
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e poziadavky na vzdelivanie pedagogickych a odbornych zamestnancov (podla
Skolského zakona),

¢ vysledky hodnotenia zamestnanca,

e plan osobného profesijného rozvoja,

e analyza vzdelavacich potrieb.

Ako zakladné vzdelavacie poziadavky a potreby Skoly a kazdého zamestnanca by sme mali
pomenovat’ tie, ktoré vyplyvaju zo zakladného procesu, ktory sa v Skole realizuje —
z pedagogického procesu. Nic nie je pre Skolu dolezitejSie ako to, aby ucitelia mali rozvinuté

kompetencie spété s pripravou, vedenim a vyhodnocovanim pedagogického procesu.

V zasade na identifikdciu poziadaviek na profesijny rozvoj je mozné pouzit’ tento postup:
1. identifikovat’, zistit’ si¢asny stav v kompetenciach pedagogického zamestnanca —
moézeme vyuzit tieto tri sposoby:
e autoevalvicia zamestnanca — sebahodnotiace harky, rozne dotazniky, ankety,
interview, pedagogicky dennik a pod.,
¢ hodnotenie zamestnanca Ziakmi, rodi¢mi — dotazniky, ankety, Struktirované
rozhovory a pod.,
¢ hodnotenie zamestnanca kolegami, nadriadenymi — hodnotenie portfélia ucitel’a,
dotazniky, pedagogické pozorovanie, rozhovory a pod.,

2. identifikovat’, zistit’ ocakiavany stav kompetencii pedagogického zamestnanca
vyplyvajici z poziadaviek profesie, poziadaviek Skolského vzdelavacieho programu,
strategického planu rozvoja Skoly, inych planov Skoly, planov metodického zdruzenia
alebo predmetovej komisie, ale aj vlastného osobného planu profesijného rastu,

3. porovnat’ sucasny a o¢akavany stav,

4. pomenovat’ kompetencie, ktoré treba u konkrétneho zamestnanca alebo skupiny

zamestnancov rozvijat, t. j. poZiadavky na profesijny rozvoj.

Uvedeny postup je vo svojej Struktiure jednoduchy. Od zamestnancov si vSak vyzaduje vel'mi
dobri reflexiu vlastnej prace a vlastnych kompetencii, od veducich pedagogickych
zamestnancov zase vel'mi dobré zru€nosti v identifikacii sucasného stavu, v pomenovani
stavu, ktory je v Skole, Skolskom zariadeni ocakévany, porovnat’ zisteny stav s o€akdvanym

a na tomto zaklade vytvorit’ poZiadavky na vzdelavanie.

13



Pri formulacii ciel'ov je moZné postupovat’ dvomi zakladnymi stratégiami. Tieto

vychadzaju z odpovede na otdzku (Anonym, 2010): Orientovat’ sa pri rozvoji 'udi na ich slabé

stranky, alebo na ich silné stranky? V tomto pripade si moZné dve rozvojové stratégie

(Anonym, 2010):

a) venovat’ sa nedostatkom, t. j. ,ahat hore* tie kompetencie, ktoré ma zamestnanec

podpriemerné, pretoze zrejme tie nadpriemerné ho neobmedzuju.
Stratégia venovat’ sa nedostatkom riesi problém, ked’ zamestnanec nie je uplne pripraveny
na vykon svojej funkcie. Jej nevyhodou je to, Ze produkuje priemernych Pudi, lebo
vSetkych ,,sme dotiahli na nami uznavany priemer, ale nikoho sme sa nesnazili
,»Vykopnut™ nad tento priemer. Na druhej strane sme si zabezpecili, Ze vSetky pozicie st
obsadené dostatocne pripravenymi Pud’mi.

b) venovat’ sa prednostiam, t. j. budovat’ na nadpriemernych kompetenciach a zanedbat
podpriemerné, pretoze zamestnanec na ne zrejme nema az také osobné predpoklady, aby
bol schopny si ich zlepsit'.

Stratégia venovat sa prednostiam sa zaklad4d na tom, Ze na§ zamestnanec ma na nieco
mimoriadny talent a my sa rozhodneme vybudovat z neho pre naSu organiziciu
Spickového odbornika v danej oblasti prave investiciou do jeho talentu. Mélo rozvinuté
oblasti vsak ostavaji bokom, preto hrozi, Ze zamestnanec nespiiia na 100 %
poziadavky na svoju poziciu. Tato metéda v§ak produkuje expertov pouZite’nych na

urcitych, vyhranenych poziciach.

1.5 Priprava planu profesijného rozvoja
Podla J. Koubeka (2004) by mal byt plin cinnosti ¢o najkonkrétnejSi a musi
zabezpecovat’, aby potreby a ciele rozvoja zamestnanca aj ¢innosti smerujice k tomuto

rozvoju boli v silade s tym, ¢o zamestnanec robi, alebo vyhPadovo robit’ bude.

Viacero autorov uvadza, ze plany rozvoja maju réznu mieru ¢lenenia a $truktirovania

(Armstrong, Koubek a d’alsi):

¢ Detailne Struktirovany pristup specifikuje kompetencie (vedomosti, zru¢nosti, postoje),
ktoré treba rozvijat’ tak, ako to stanovilo hodnotenie pracovného vykonu. Vo vicsine
organizéacii nechcu, aby sa planovanie zvrhlo na byrokratické vypiianie dlhych a velmi

podrobnych formularov.
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o Ciasto¢ne ¢leneny a §truktiirovany pristup $pecifikuje hlavné body a zékladné sposoby
tak, ako budu realizované, pricom zamestnanec si plan operativne dotvara podl'a priebehu
rozvoja a potrieb, ktoré z neho vyplyvaju.

e Uplne neéleneny a nestruktirovany pristup $pecifikuje len akysi plan naértnuty na liste

papiera, v ktorom je uvedenych len niekol’ko hlavnych bodov.

Uroveii detailizacie planu profesijného rozvoja velmi tizko sivisi aj s obdobim, na ktoré
sa plan pripravuje. Cim je toto obdobie dlhSie, tym je pravdepodobnejsie, Ze bude
vyuzity menej Struktirovany pristup. Bolo by vsak vhodné, aby plan na obdobie jedné¢ho
roka bol Struktirovany viac. Dlhodobé ciele rozvoja zamestnanca budi sformulované na
dlhsie (napr. zakonom nastavené 4-ro¢né obdobie a mézeme pri nich uviest’ len zopar bodov,
prip. zoznam aktivit, ktorymi mézu byt dosiahnuté). V StruktirovanejSom rocnom plane
potom bude plan podrobnejsi a dlhodobé ciele m6zu, resp. by mali byt rozpracované do

sustavy Specifickych ciel'ov, ktoré sa budi dosahovat’ v danom obdobi.

Plinovanie cinnosti je velmi niro¢nd tuloha, ktord pozostdva z viacerych krokov. Po

identifikacii potrieb a formulacii o¢akavanych vysledkov vo forme ciel'ov je potrebné ur¢it’

(upravené podl'a Armstrong, M., 2002):

e aktivity rozvoja, ktorymi tieto potreby planujeme uspokojit,

e zodpovednost’ za rozvoj — ¢o bude robit’ jedinec a aku podporu bude mat’ od svojho
manazéra, personalneho utvaru a ostatnych l'udi,

e casovy rozvrh — kedy sa oCakéva, Ze aktivity rozvoja za¢nu a kedy skoncia,

e planovanie monitorovania a hodnotenia.

V ramci planovania aktivit je mozné vyuzit' ro6zne metédy vzdelavania. Tieto su zaradené do

troch skupin podl'a toho, kde sa obycajne pouzivaju (Armstrong, Di Kamp, Pol, Lazarova):

e metody vzdelavania pri vykone prace (na pracovisku) — kouc¢ovanie, mentoring, rotacia
prace (planované ziskavanie sklsenosti), pozorovanie prace uclitela inym ucitelom
fungujicim v role peer ucitel’a (hospitacia), podporné timy ucitelov a i.;

e metody vzdelavania pouZivané pri vykone prace i mimo pracoviska — ucenie sa
akciou, inStruktdz, metéda otdzok a odpovedi, poverenie ulohou, projekty, Stidium
odporucane;j literatry, vzdelavania pomocou pocitacov, pomocou videa ¢i interaktivneho

videa, multimedialne vzdelavanie a i.;
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e metody vzdelavania mimo pracoviska — prednaska, prednaSka spojend s diskusiou,
diskusie, pripadové Studie, hranie roli, simulacie, skupinové cvicenia, skupinova
dynamika, vycvikové skupiny, vycvik interaktivnych zru¢nosti, nacvik asertivity, neuro-

lingvistické programovanie, diStan¢né vzdelavanie, ucenie sa hrou a i.

Pri planovani metoéd vzdelavania treba mat’ zaroven na mysli realnost’ naplanovanych
aktivit i to, ¢i je mozZné naplianované aktivity zvlidnut’ podPa harmonogramu. Podl'a Di
Kampovej (2000) by rozvoj nemal vytvarat ziaden osobitny tlak; predpokladd sa vsak, ze

bude ¢loveka neustale plynulo zat'azovat, stimulovat’ a provokovat’.

Finalny plan profesijného rozvoja méze byt’ zostaveny v tejto Struktire:

1. ciele rozvoja skoly alebo definovanie problémov (vratane pomenovania zmien),

2. pomenovanie kompetencii, ktoré je potrebné rozvijat’ na dosiahnutie ciel'a alebo rieSenie
problému (prip. identifikacia tém) — ocakavané vysledky rozvoja (¢o sa pracovnik ma
naucit)),

3. zodpovednost za rozvoj (Co pre to urobi pracovnik, ¢o manazér, persondlny utvar
organizacie, pripadne ini 'udia),

4. rozvojové aktivity (formy a metddy rozvoja), ktoré je mozné pouzit,

5. ramcovy harmonogram (rok zacatia a ukoncéenia prislusnej rozvojovej aktivity),

6. vyhodnotenie vysledkov (ako sa budi vyhodnocovat vysledky rozvojovych aktivit

pracovnika a ako ucinnost’ rozvojovych programov, ktorych sa zi¢astnil).

Na ¢o vSak pri planovani profesijného rozvoja nie je vhodné zabudnut, je Siesty bod
Struktary, tj. naplanovat’ aj hodnotenie efektivnosti vzdelavania pedagogickych
zamestnancov (dnes sa mdzeme stretnut’ aj s pojmom ,akontabilita vzdelavania®). Beznou
praxou je, ze zamestnanec vzdelavanie absolvuje, ale nové vedomosti a zruénosti, ktoré
ziskal, sa v jeho edukacnom procese vObec neprejavia alebo sa prejavia len vel'mi malo.
Vzdeldvanie je potrebné napldnovat’ tak, aby malo zmysel pre Skolu aj pre konkrétneho

Zzamestnanca.
Finalna podoba planu profesijného rozvoja zavisi od preferencii jeho tvorcov, niekomu viac
vyhovuje tabul’kova podoba, nickomu len bezny Struktirovany text. Aj vzhl'adom nato nie je

uvedend Ziadna ukéazka, pretoZze by zbytoCne zvdzovala a snazila sa vtesnat vSetkych do
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jednej (jedinej spravnej) podoby planu. Aj v tomto sa teda prejavi jedinecnost’ tej-ktorej Skoly

a jej zamestnancov, ktori sa budu na plane profesijného rozvoja podiel’at’.

1.6 Aktéri podiel’ajuci sa na tvorbe planu profesijného rozvoja

Planovanie profesijného rozvoja je proces, do ktorého mézu vstupovat’ tieto jednotlivé

osoby, prip. organizacie:

zamestnanec, ktory si tvori plan osobného profesijného rozvoja,
ostatni zamestnanci (kolegovia),

priamy nadriadeny,

riaditel,

zriad’ovatel,

ministerstvo.

Kazdy zuvedenych subjektov m4 zo svojej pozicie do urCitej miery vplyv na tvorbu

konkrétneho planu profesijného rozvoja. V ramci Skolského prostredia k nim mozeme

priradit’ aj skupiny, ktoré maju nepriamy vplyv, a to:

ziaci,

zékonni zastupcovia.

Aké roly mézu horeuvedeni Pudia v procese tvorby planu profesijného rozvoja

zohravat’?

Hlavnu a primarnu poziciu a zodpovednost ma konkrétny jedinec, ktory je
zodpovedny za vytvorenie, realizaciu aj hodnotenie planu vlastného profesijného rozvoja.
Ostatni zamestnanci (kolegovia) mézu v ramci roznych timov (napr. metodickych
zdruZeni, predmetovych komisii; ¢lenovia projektovych timov, ktoré rieSia konkrétnu
problematiku...) poskytovat zamestnancovi spidtnu vizbu V slovnej alebo pisomnej
podobe. Rovnako méze z uloh vyplyvajicich z prace timu vyplynat® vzdelavacia
potreba, ktora sa stane sucast'ou planov profesijného rozvoja vsetkych ¢lenov timu.

Priamy nadriadeny ma rolu aktivneho pomocnika, cloveka, ktory poskytuje
povzbudenie, podporu, v pripade potreby vedenie aaktivnu ucast’ pri priprave planu.
Priamy nadriadeny ma na starosti formuliciu poZiadaviek a budicich potrieb, najma
v rovine ocakavanych vedomosti, zru¢nosti a postojov (kompetencii) od zamestnanca.
Priamy nadriadeny v rdmci hodnotenia nehodnoti len predchadzajiaci vykon zamestnanca,
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ale aj uroven kompetencii a pomentuva silné a slabé stranky nielen vo vykone, ale aj vo
vedomostiach a zruénostiach zamestnanca.

V pripade, Ze priamy nadriadeny rozhoduje o kariérovom postupe zamestnanca, je
zodpovedny aj za vytvorenie moZzZnosti a podmienok na ziskanie potrebnych
zrucnosti (napriklad, ak planuje zamestnanca menovat’ do pozicie ,,veduci predmetove;j
komisie®, je vhodné, ked’ predtym umozni danému zamestnancovi absolvovat rozvoj
vV danej oblasti). Zodpovednost' za vytvorenie podmienok sa viaze k dohode so
zamestnancom a samozrejme, aj za vyhodnotenie vysledkov profesijného rozvoja.
Riaditel’ Skoly je clovekom, ktorého tilohou je v spolupraci so zamestnancami zvySovat’
kultaru organizacie, v ktorej kazdy sam prebera zodpovednost’ za svoj rozvoj. Riaditel’ sa
musi sam naucit’ planovat’ osobny rozvoj a vytvorit' podmienky na to, aby sa to naucili aj
ostatni. Svojou mierou prebera zodpovednost’ za profesionalny rozvoj svojich
zamestnancov (napr. zmenou kultiry organizacie, jasnymi pravidlami profesijného
rozvoja, otvorenou politikou, vytvaranim podmienok v organizacii, nielen financnym
odmenovanim a pod.).

Zriad’ovatel’ nema priamy dosah na zamestnancov. Vyznamne vSak moze ovplyviiovat
rozvoj riaditel'a Skoly i1 Skolského zariadenia. V tejto rovine ma podobnu zodpovednost’
ako priamy nadriadeny, prip. riaditel’ v rdmci svojej Skoly. Zriad'ovatelia k tejto role vo
vztahu k riaditelom ¢asto pristupuji vel'mi vlazne. V sGéasnosti sa napr. len velmi
ojedinele uskutoéiiuju hodnotenia riaditelov $kol a Skolskych zariadeni. Ci a ako
zriad’'ovatel’ zasahuje do planovania profesijného rozvoja riaditel’a, nie je zname.
Ministerstvo svojimi rozhodnutiami zasahuje do Statneho vzdelavacieho programu,
atym rozhoduje o novych, d’alS§ich vedomostiach a zrucnostiach pedagogickych
zamestnancov. Podobnym krokom, ktory mdze vyznamne ovplyvnit’ plany profesijného

rozvoja, su aj profesijné Standardy.

Mozno posledné dve menované skupiny zasahujtice do tvorby planu profesijného rozvoja boli

pre Citatela prekvapujice, ale v pripade, Ze ucitel’ reflektuje svoju cCinnost’ a zistuje

(rozhovory, dotazniky, ankety apod.) u svojich Ziakov aich rodiCov nazory suvisiace

S vyuCovacim procesom a procesom ucenia sa ziakov, moze zaroven ziskat' informadcie

vyuzite'né€ aj na planovanie vlastného rozvoja. V tomto pripade vSak ide o informécie ziskané

nepriamo (neodporacame sa tychto dvoch skupin priamo pytat’, v com by sa mal zamestnanec

rozvijat).
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1.7 Aktéri podielajuci sa na prerokuvani planu profesijného rozvoja
Planovanie profesijného rozvoja je proces, do ktor¢ho podla zdkona vstupuji cez
prerokovanie navrhu planu profesijného rozvoja:

e zriad’ovatel,

e zastupcovia zamestnancov a

e pedagogicka rada (ak je zriadend).

Za dolezité slovo, ktoré je v tomto kontexte potrebné zvyraznit,, je slovo ,,prerokuje. Pretoze
za vydanie planu profesijného rozvoja je zodpovedny riaditel' a vyrazom ,,vydava“ ma zo
zakona dantl tato povinnost’, t.j. nema moznost’ urobit’ inak. V zmysle ustanovenia § 40, ods.
4 ho odporiam prerokovat’ ato aj napriek tomu, Ze jeho neprerokovanie neznamena
neplatnost’ daného tkonu.

V pravnom jazyku su pritomné dve klIicové konania uvedené d’alej, pricom v nasom pripade
je potrebné ststredit’ sa na konanie suvisiace s ,,prerokovanim* (Beracka, 2014):
Spolurozhodovanie je forma ucasti osdb alebo institucii (napr. zastupcov zamestnancov),
ktora znamena, ze dané osoby alebo institicie (napr. zastupcovia zamestnancov) majl
moznost’ realne ovplyvnit' Gkony zamestnavatela (Skoly) tym, Ze sa musi dosiahnut’ ich
suhlas. Situdcie alebo lepSie vyjadrené ukony, ktoré takyto sthlas vyzaduju, st dané
zékonom.

Prerokovanie zakon definuje ako vymenu nazorov a dialdg medzi zamestnavatelom
a dotknutymi osobami alebo institiciami (napr. zastupcami zamestnancov). Prerokovanie je
forma, ktora neopraviiuje dotknuté osoby alebo institucie (napr. zastupcov zamestnancov)
zamedzit’® prijatiu rozhodnutia zamestnavatel'a, pretoze sa nevyZaduje suhlas, ale iba
prerokovanie. Ak by zamestnavatel’ vobec neprerokoval svoj zamys§l'any a planovany tkon
alebo rozhodnutie s dotknutymi osobami alebo institiciami (napr. so zastupcami

zamestnancov), bude takyto tkon neplatny iba v tom pripade, Ze to uréuje zakon.

Zriad'ovatel’ ma mnohokrat iné predstavy o prerokovani a trvd na tom, ze je potrebny jeho
sthlas predtym, ako je dany dokument vydany. Co vtomto pripade nie je v sulade
S ustanovenim uvadzaného paragrafu. Dokonca takymto konanim (ak by riaditel’ dany plan
nevydal) vedie riaditel’a k poruseniu zakona.

Zastupcovia zamestnancov a ich dosah na plan profesijného rozvoja by sa mohol prejavit’ pri

jeho tvorbe, ked’ze je zmysluplnejSie, ak sa na tvorbe planu profesijného rozvoja podiel'aji aj
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zamestnanci. V pripade, Ze plan vznikol len Vv riaditel'ni alebo vo vedeni $koly, je prave toto
prerokovanie spdsobom, ako do neho dostat’ témy, ktoré su doblezité aj pre zamestnancov
Skoly.

Poslednou skupinou T'udi, s ktorymi sa dany plan preroktiva je pedagogickd rada (ak je
zriadend), priCom je mozné pouzit’ rovnaké argumenty ako pri zastupcoch zamestnancov.
Osobne odporucam pri kazdom strategickom rozhodnuti zapojit' zamestnancov do jeho tvorby
a planovania (Comu zodpoveda aj Stvorro¢ny plan profesijného rozvoja) — tak riaditel’ Skoly
vyuzije potencial svojich zamestnancov a podielanie sa na takomto rozhodnuti zvicsa

znamena vysSiu uspesnost’ jeho realizacie.

2 Tvorba planu osobného profesijného rozvoja

Planovanie osobného rozvoja vykonavaji jednotlivei s potrebnym vedenim, podporou
a pomocou manazérov. Plan osobného rozvoja sa zameriava na kroky, ktoré I'udia navrhuji
V prospech svojho vzdeldavania a rozvoja. Beri na seba zodpovednost za formulovanie
a realizaciu planu, ale musi im byt pritom poskytnuta podpora zo strany organizacie a jej
manazérov (Armstrong, M., 2002).

Plan osobného rozvoja je forma uéebnej zmluvy, ktorii medzi sebou uzatvaraja uciaci sa
jedinec/zamestnanec a jeho uditel’, kou¢ alebo manaZér. V najvSeobecnejSej rovine je
potom pracovnik zodpovedny za identifikaciu a formulaciu cielov ucenia, za vypracovanie
programu celého procesu, ako aj za jeho dodrZanie. Ucitel/kou¢/manazér nesie, naopak,
zodpovednost’ za poskytnutie potrebnych prostriedkov a asistencie v celom procese.
(Bedrnova, E., Novy, L. a kol., 2004)

Plan osobného rozvoja moéze byt zamerany na akikol'vek oblast’. Zaroven sa nesmie
chapat’ ako nieco raz a navzdy dané¢, ale ako zmluva medzi dvoma partnermi, ktorej obsah sa
moze v nadviznosti na priebeh procesu uéenia aktualizovat, dopliat a sprestiovat’. Idedlne je,
ak sa ucenie naplanuje v uréitych cykloch, na konci ktorych vsetci aktéri, vratane
vyucujuceho/kouca/manazéra, vyhodnocuju svoj vlastny rast a rozvoj, identifikuju Gspechy i
neuspechy, urcuju a spresnuju ciele d’alSieho Ziaduceho sebautvarania. (Bedrnova, E., Novy,
I. a kol., 2004)

Plany osobného rozvoja vramci koncepcie riadenia pracovného vykonu su zélezitostou
dohody medzi manazérom a zamestnancom. Vypractiva ich zamestnanec, ktorého v pripade
potreby vedie a povzbudzuje, pripadne mu pomoc poskytuje, manazér. Obsahom planov

osobného rozvoja st kroky, ktoré zamestnanec navrhuje v zaujme svojho vzdelavania
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arozvoja. Zamestnanec preberd zodpovednost’ za formuldciu a realizaciu planu, pricom pri

realizacii mu poméha manazér. (Koubek, J., 2004)

Za zakladné charakteristiky planu osobného profesijného rozvoja mézeme povazovat’

e profesijny rozvoj znamena prehlbovanie, zdokonal'ovanie a rozsirovanie kvalifikacie
a profesijnych kompetencii, formovanie osobnosti kazdého zamestnanca,

e zamestnanec spolocne s manazérom zistia vzdelavacie potreby, na zaklade ktorych sa
sformuluju ciele osobného profesijného rozvoja,

e plan profesijného rozvoja byva spracovany v pisomnej podobe,

e plan osobného rozvoja je dohodou medzi zamestnancom a zamestnavatelom/manazérom,

e zamestnanec je zodpovedny za realizaciu a dodrzanie dohodnutého planu,

e zamestnavatel je zodpovedny za poskytnutie priestoru a prostriedkov vyplyvajucich

Z dohodnutého planu.

Cielom pldnovania osobného rozvoja je zvysit’ intenzitu ucenia sa, poskytnit’ Pud’om
vedomosti a urcity siibor prenosnych zrucnosti, ktoré im pomoZzu vo vyvine ich kariéry
(Armstrong, M., 2002). Pévodnym tucelom je zabezpecit to, ¢o Tamkin a kol. (1995)
nazyvaju samostatne organizovany ramec ucenia. M. Armstrong (2002) uvadza viacero
dovodov pldnovania osobného rozvoja, ktoré cerpaju z redlnych podmienok firiem:

1. Lepsie prisposobit’ Pudi ich stii¢asnému pracovnému miestu, pretoZe sa potrebuju

zlepSit’, alebo sa priaca na pracovnom mieste meni.
2. Utelom plianu osobného rozvoja je identifikacia potrieb rozvoja a vzdelavania, ktoré

zvysia podiel 'udi na uspechu organizacie.

Na zaklade uvedenych dovodov md6zu byt plany osobného rozvoja najcastejsSie zamerané
na (Armstrong, 2002):

e pracu (pracovné miesto),

e rozvoj kariéry,

¢ nejakt kombinaciu oboch.

2.1 Struktiira planu osobného profesijného rozvoja

Plan osobného profesijného rozvoja sa V personalnej praci mnohych $kol stava coraz

dolezitejsSim dokumentom.
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Priklad ¢é. 1:

Plan osobného profesijného rozvoja (Bedrnova, E., Novy, 1., 2004):

1. Ciel — Co chcem dosiahnut’? Co sa chcem naug¢it’? V ktorych oblastiach sa chcem
zdokonal'ovat'? Preco? Dokedy? Aky je konecny ciel’ a aké st Ciastkové ciele?

2. Suéasna situicia — Aky je stidasny stav? Co som v tom az doteraz urobil? Aké su hlavné
prekazky v napredovani?

3. MozZnosti rozvoja — Aké moznosti existujii (bez hodnotenia realnosti)? Co vietko by sa
dalo robit? Co by sa mi pacilo? Aké su pozitiva a negativa kazdého navrhu?

4. Volba a prostriedky — Co konkrétne urobim a chcem urobit”? Kedy? Ako? Co, koho
na to budem potrebovat™?

5. Dokazy o sebarozvoji — Aky dokaz o pokroku poskytnem? Komu? Kedy?

Priklad ¢€. 2:

Plan osobného profesijného rozvoja na $kolsky/é rok/roky... (upravené podla Pavlov,
1997)

Zamestnanec: titul, meno, priezvisko

Analyza sacasného stavu, hodnotenie pracovného vykonu, resp. pren potrebnych
kompetencii:

Ciele profesijného rastu:

Konkrétne ulohy:

Priklad é. 3:

Plan osobného profesijného rozvoja (Vodak, Kuchar¢ikova, 2007)

1. Co chcem dosiahnut'? Stanovte si priority a vyberte jednu az dve veci (poznatky,
zrucnosti), ktoré chcete vyuzivat’ vo svojej praci.

2. AKké kroky potrebujem urobit’? Rozpiste svoje ciele do jednotlivych krokov, akcii,
¢innosti, ktoré urobite na dosiahnutie kazdého z nich.

3. Ako chcem za¢at’? Overte si, ¢i je vas prvy krok jasny, konkrétny a dosiahnutel'ny. To
Vas nasmeruje k uspechu a podnieti pokracovat’.

4. Kedy za¢nem? Pravdepodobnost’ dosiahnutia ciel'a sa zvysi, ak si stanovite konkrétny

zaciatok a koniec kazdého kroku.
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5. Ako to dosiahnut’? Aké metody a postupy vyuzijem? Aké zdroje pouzijem? Aké su
mozné prekdzky, ktoré by mohli branit’ v dosiahnuti mojich cielov?

6. Koho sa to bude tykat’? Koho to ovplyvni? Nech urobite ¢okol'vek, ovplyvni to aj
druhych l'udi (zmena spdsobu vyucovania, zastupovanie pocas vzdelavania). Ako ich
oslovite? Ako mozete ziskat’ podporu pre svoje ciele?

7. Co mi méZe pri plneni planu poméct’? Kto Vam moze poskytniit’ pomoc, spitni vizbu?

O ktoré svoje silné stranky sa budete opierat™?

Priklad ¢. 4:

Plan rozvoja je nastroj na riadenie zmeny seba samého, resp. inych spolupracovnikov,
a sklada sa zo Siestich vnutorne spojenych ¢asti (Harkabus a kol., 2010):

1. analyza sucasného stavu, popis stavu (hodnoty, ciele, problémy),

pozadovany stav (ciele),

postup, kroky na dosiahnutie pozadovaného stavu,

mozné podpory a bariéry,

kritéria na hodnotenie cielov,

o U A W N

potrebné zdroje.

Priklad é. 5:

Plan osobného profesijného rozvoja
(MPC B. Bystrica, tim lektorov vzdelavania veducich pedagogickych zamestnancov)
Meno, priezvisko:
KDE SOM BOL/A? (stru¢ny prehl'ad o vzdelani, kvalifikacii, dolezitych pracovnych

funkciach, zamestnaniach a prip. osobne;j situécii).

KDE SOM TERAZ? (stru¢ny prehlad vasSich vedomosti, skisenosti, odbornych sposobilosti,
zrucnosti, schopnosti, kompetencii a hlavnych poznatkoch).

KAM IDEM?

Dlhodobé ciele — vizia o tom, kde sa vidite o 3 roky.

Strednodobé ciele — ¢o budete vediet’ alebo budete schopna/y robit’ do 2 rokov.

Kratkodobé¢ ciele — ¢o budete vediet alebo budete schopnd/y robit’ do 6 mesiacov.

AKO SA TAM DOSTANEM? (pléan Cinnosti, ako dosiahnete svoje ciele).

AKO BUDEM VEDIET, ZE SOM SA TAM DOSTAL/A? (definovanie $pecifickych

a meratel'nych vysledkov).
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Priklad ¢. 6 — len stanovenie ciel’ov, napr. pre ucitel’a matematiky (Trojanova, 2017):

Druh ciel’a

Znenie ciel’a

Suvisiaci ciel’ uéitel’a

Ciel gkoly

Naucit sa efektivne pracovat’ so
ziakmi s podpornymi opatreniami

Naucit’ sa pracovat’ so
ziakmi s dyskalkuliou

Ciel PK/MZ

Vytvorit’ materialy vyuzivajice
IKT (prezentacie, programy)

Spracovat’ 10 materialov
na interaktivnu tabul'u

Osobny ciel’ ucitel’a

Urobit’ skusku z ANJ na trovni B2
— vyucovanie metoédou CLIL

2.2 Dotaznik na identifikaciu vzdelavacich potrieb

V nasledujicom texte je uvedeny priklad nastroja, ktory moéze sluzit na identifikaciu

osobnych vzdelavacich potrieb a méze ho vyuzit' ktorykol'vek pedagogicky alebo odborny

zamestnanec $koly. Je spracovany z viacerych zdrojov (Valent, 2010):

1. Uvedte azdovodnite 3 svoje najdolezitejSie profesijné ciele, tykajuce sa vzdelavania

a rozvoja na nasledujtce 2 roky:

Ciel Zdovodnenie Akym spdsobom planujete
dosiahnut’ ciel

1.

2.

3.

2. Uvedte a zdovodnite 3 najzavaznejsie ciele svojej Skoly na nasledujtce 2 roky:

Ciel

Zdbévodnenie

Akym spdsobom dosiahnete ciel
Skoly

1.
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3.

3. Existuje vzdjomna suvislost medzi jednotlivymi osobnymi cielmi a cielmi Skoly
(organizacie)? Uved’te konkrétne suvislosti.

4. Silné stranky:
a) Aké su moje silné stranky v oblasti prace s detmi, kolegami, rodi¢mi, vonkaj$imi

subjektmi?

b) Aké prileZitosti mi tieto silné stranky ponukaja?
¢) Co z toho vyplyva pre moje d’alsie vzdelavanie?

5. Slabé stranky:
a) Aké siu moje slabiny v oblasti prace sdetmi, kolegami, rodi¢émi, vonkaj$imi

subjektmi?

b) Co riskujem, ak budem tieto slabiny prehliadat™?
¢) Co z toho vyplyva pre moje d’alsie vzdelavanie?

6. Aké poziadavky na vzdeldvanie na mna vztahuje vedenie Skoly, pre riaditela —
zriad'ovatel”? Do akej miery ich napiiiam?

7. Aké su moje priority vzdelavania?

8. Co chcem tymto vzdeldvanim dosiahnut'? Aké ciele chcem naplnit’?

9. V akom horizonte chcem svoje vzdelavacie ciele dosiahnut™?

10. Akymi cestami (sposobmi, druhmi vzdeldvania) méZem svoje vzdelavacie ciele
dosiahnut™?

11. Co, kto Vam moze najviac komplikovat’ dosiahnutie ciel'ov?

12. Ako ste pripraveny/a na pripadné komplikéacie? Ako im mozete celit™?
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3 Aktualiza¢né vzdelavanie ako prostriedok profesijného rozvoja

zamestnancov Skoly

Podl'a § 57 ods. 1 zékona je cielom aktualizacného vzdeldvanie podla potrieb zriadovatela,
Skoly, skolského zariadenia alebo zariadenia socidlnej pomoci:

a) udrziavanie alebo obnovovanie profesijnych kompetencii potrebnych na vykon
pracovnej ¢innosti,

b) ziskavanie novych vedomosti a informacii o zmenach v pravnych predpisoch,
vychovno-vzdelavacich ~ programoch, pedagogickej  dokumentacii  a d’alSej
dokumenticii alebo

) ziskanie novych vedomosti a zruénosti v konkrétnej oblasti pracovnej ¢innosti.

Kedze poskytovatelom je Skola, Skolské zariadenie, zariadenie socidlnej pomoci a Vv pripade
Skoly alebo Skolského zariadenia bez pravnej subjektivity zriadovatel’ Skoly, je dolezité si
tento druh vzdelavania hned’ systémovo uchopit. Samozrejme najlepSie cez plan profesijného
rozvoja. V niom by mali byt obsiahnuté kompetencie ¢i tematické oblasti, ktoré je mozné
a potrebné rozvijat na pdde Skoly a to cez jednoduchy program aktualizacného vzdelavania.

Tento jednoduchy program vratane jeho rozsahu schval'uje riaditel’, pricom rozsah musi byt
upraveny vo vnatornom predpise $koly (najlepsSie v pracovnom poriadku — v podkapitole 1.3).
Témy aktualizaéného vzdelavania budi vyplyvat' z planu profesijného rozvoja abudu
spresiiované v ro¢nom plane vzdelavania. Bolo by najvhodnejsie, keby v okamihu vydania

ro¢ného planu vzdelavania, bol uz vzdelavaci program aktualizatného vzdelavania schvaleny.

3.1 Struktira vzdelavaciecho programu aktualizaéného vzdelavania
Akykol'vek program profesijného rozvoja by mal svojou Struktirou identifikovat
poskytovatel’a a nasledne jeho samotné znenie. Jeho ramcova Struktira by mala obsahovat’:
1. Identifika¢né udaje poskytovatel'a (podobne ako na SKVP),
2. Nazov vzdelavacieho programu (mal by vystizne identifikovat' jeho obsah, napr.
Priprava testovych uloh do didaktickych testov.),
3. druh programu vzdelavania — aktualiza¢né vzdelavanie,
4. rozsah programu vzdeldvania v hodinach — kol'’ko hodin je prezen¢ne (a v pripade, ze
bude program obsahovat’ aj diStan¢nu cast, Co pri aktualizatnom programe
nepredpokladam, aj tento rozsah — napr. 15 hodin prezen¢ne, 5 hodin diStancne),

s distan¢nou Castou v8ak moze byt problém — archivacia, jej hodnotenie, a preto by
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som ju odporucal len v nevyhnutnych pripadoch, pre vzdelavaci program uvedeny
V bode 2 je rozsah 20 hodin prezencne,

forma vzdelévania — prezencna (alebo kombinovand, diStancna),

cielova skupina — pedagogicki zamestnanci Skoly, napr. v pripade uvedeného
programu z bodu 2 — len ucitelia 1. stupna a ucitelia 2. stupna (niekedy, ak st ciel'ovou
skupinou vSetci zamestnanci skoly, nie je potrebné Specifikovat’) — podl'a zakona nie je
pre aktualiza¢né vzdelavanie potrebné Specifikovat’ ciel'ovu skupinu,

hlavny ciel’ (Vediet navrhovat’ testové ulohy vo svojom predmete) a Specifické ciele
(napr. Vediet' stanovit' ulohy podla taxondémie. Navrhnit' banku tloh rdznej
naroc¢nosti s ohladom na vykonové Standardy v danom tematickom celku. Stanovit
kritérid ispesnosti a oskdrovat’ ulohy (prip. vazit’ — podl'a naro¢nosti uloh a zavaznosti
testu),

tematické celky obsahu vzdelavania a ich rozsah v hodinach (taxonomie cielov — 4
hodiny, typy a formy testovych tloh — 2 hodiny, tvorba uloh z vybraného tematického
celku — 8 hodin, skorovanie a vazenie navrhnutych tuloh — 2 hodiny, posudzovanie
obsahovej validity navrhnutych uloh — 2 hodiny, $pecifika¢na tabulka — 2 hodiny —
spolu 20 hodin),

informacia o ukonceni aktualiza¢ného vzdelavania (ktora by mala obsahovat aj
poziadavky na minimalnu tcast’ na prezencnej Casti a pripadné podmienky na jeho
ukoncenie, napr. v priklade — by to mala byt navzajom postidend banka testovych uloh

pouzitel'nd v ramci Skoly (kazdym Gc€astnikom nahrata na serveri $koly).

Netreba zabudnut’ ani na d’alSie povinnosti poskytovatel’a, ktoré zakon uklada:

poskytovatel’ je povinny uskutoc¢iiovat’ program vzdelavania za podmienok, za akych
bol schvaleny (pism. a), 0ds.1, § 69 zakona),

zverejiiovat’ na svojom webovom sidle ndzvy programov vzdeldvania, ktoré poskytuje
(pism. b), 0ds.1, § 69 zakona),

viest’ dokumentaciu vzdelavania (pism. ¢), 0ds.1, § 69 zakona),

ziskavat, spracovavat auverejiiovat na svojom webovom sidle hodnotenie
uskutoéneného vzdelavania (pism. d), 0ds.1, § 69 zakona),

zabezpecovat’ kvalitu programu vzdelavania, priebehu vzdeldvania a ukoncovania

vzdelavania (pism. f), 0ds.1, § 69 zakona).
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Dokumentacia vzdelavania obsahuje (ods. 2, § 69 zédkona):

a) program vzdelavania (Struktira v prilohe A),

b) potvrdenie o schvaleni programu vzdelavania (Struktira v prilohe B),

c) doklady o lektorskom zabezpeCeni vzdeldvania — odporu¢am prilozit' k programu
zivotopis garanta a vSetkych lektorov,

d) doklady o tcasti zamestnancov na vzdelavani (Struktara prezencnej listiny v prilohe
),

e) doklady o ukonc¢eni vzdelavania,

f) hodnotenie uskuto¢iovaného vzdelavania (Struktara spatnovdzbového harku pre

ucastnikov vzdeldvania v prilohe D).

NajdolezitejSou poziadavkou, ktord by mala byt naplnend kazdym aktualizaénym
vzdeldvanim, ktoré v Skole bude uskutociiované, je ta, ze ma byt zmysluplné a smerovat
k naplneniu cielov $koly ato najmé v oblasti pedagogického riadenia (riadenia vychovno-
vzdelavacej ¢innosti). Ak pdjde len o formalne uskutocnené aktivity, Skolu to nikde neposunie
a aj pedagogicki zamestnanci budi k danému vzdelavaniu pristupovat’ ako k d’alSej byrokracii
a formalite (ktort musia pretrpiet’). Na jeho realizdciu je mozné pouzit’ vedl'ajSie prazdniny,
v nasom priklade — viano¢né prazdniny — 7. 1. 2020 (6 hodin), polro¢né prazdniny — 3. 2.
2020 (8 hodin), jarné prazdniny (BA, NRa TT kraj — 17. 2. 2020 (6 hodin), BB, ZA a TN kraj
—24.2.2020 (6 hodin) a KE a PO kraj — 2. 3. 2020 (6 hodin).

Struktiira potvrdenia o absolvovani aktualizaéného vzdelavania
Tato Struktura je stanovena v ods. 9, § 57 zakona, priCom za zakladné ustanovenie je mozné
povazovat’ to, ze sa takéto potvrdenie vydd na poZiadanie. Ked'’Ze vSak bude pocas rokov
aktualizanych vzdeldvani pribudat’, odporac¢am, aby po kazdom aktualizatnom vzdeladvani
(na konci Skolského roka) bolo vydané kazdému ucastnikovi potvrdenie, ktoré obsahuje:

a) evidencné Cislo potvrdenia a datum vydania potvrdenia,

b) titul, meno, priezvisko a rodné priezvisko pedagogického zamestnanca,

c) datum a miesto narodenia pedagogického zamestnanca,

d) obdobie, za ktoré sa potvrdenie o aktualizatnom vzdelavani vydava (Skolsky rok),

e) rozsah aktualiza¢ného vzdelavania v hodinach,

f) odtladok peciatky $koly/SZ a podpis riaditela.
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Potvrdenie by bolo vhodné doplnit’ o ndzov programu. Predpokladam, ze vznikne tlacivo,
ktoré bude sucastou niektorého v Skoldch pouzivaného softvéru, apreto ho neuvaddzam

Vv prilohe.

3.2 Garant a lektor aktualiza¢ného vzdelavania
Garant aktualizacného vzdeldvania je v zdkone pomenovany ako (ods. 5 §57 zakona):
e pedagogicky alebo odborny zamestnanec s druhou atestaciou a
e v pripade ak Skola takého nemad, riaditel’ alebo veduci pedagogicky alebo odborny
Zzamestnanec.
Ak skola nema zamestnanca S druhou atestaciou, odporacam pri druhej moznosti (ak skola mé
zastupcu), aby garantom bol zastupca a riaditel’ schvalovatelom. Aby nedochéadzalo k tomu,
ze riaditel’ si schvaluje nieco, ¢oho je sam garantom (aj ked” v niektorych pripadoch nebude
ind moznost).
Garant je Clovek, ktory vzhladom na ocakavanie, ze vytvori vzdelavaci program, by mal
disponovat’ novymi, doteraz v kontexte vzdelavania dospelych nevelmi pouZivanymi
kompetenciami a to v troch rovinach:
1. tvorca vzdelavacieho programu aktualizaéného vzdelavania,
2. garant aktualiza¢ného vzdeldvania,

3. lektor aktualiza¢ného vzdelavania.

Kazda rovina je naplnena Cinnostami, ktoré je potrebné vykonat’ a v nasledujiucom texte su
niektoré (podl'a mna najdolezitejsie) z nich uvedené:
1. Tvorba vzdelavacieho programu aktualiza¢ného vzdelavania (rola tvorca VP)
- tvorba névrhu vzdeldvacieho programu,
- Uprava programu po internom posudeni v Skole,
- Uprava programu podla pripomienok,
- tvorba d’alsej dokumentacie potrebnej na realizaciu vzdelavania,
- spracovanie ucebnych zdrojov k vzdelavaciemu programu,
- spracovanie ramcového scendra so zdkladnymi aktivitami (pre lektorov — garant
nemusi byt automaticky aj lektor, prip. nemusi byt jedinym lektorom),
- spracovanie inych materidlov, napr. prezentacii, pracovnych listov pre lektorov

a ucastnikov.
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2. Garantovanie vzdelavacieho programu (rola garant)

koordinacia realizacie aktualizacného vzdeldvania v garantovanom programe,
spolupraca s d’alSimi lektormi pocas realizacie vzdelavania — napr. spolo¢na priprava
scenaru a materialov,

ucast’ na vzdeldvani, ktoré garantuje (ak ho prave nelektoruje),

stretnutie nad diStanénymi Glohami, ¢i zdvereCnymi prezentdciami/pracami — kritéria,
hodnotenie, posudenie garantom a pod. — na vyhodnotenie a zapracovanie zisteni do
d’alSieho vzdelavacieho programu,

ucast’ na ukonCovani z pozicie garanta,

administrativne vedenie skupiny vratane ramcového harmonogramu vzdeldvania —

zabezpecCovanie pozvanok a prezencnych listin.

3. Vzdelavanie a ¢innosti s nim suvisiace (rola lektor):

priprava na vzdelavanie ako lektor — scenar, prezentacie, pracovné listy a pod.,
lektorovanie — vzdelavacia ¢innost’ podl'a schvaleného programu,

spitné vizby na diStan¢né tlohy (ak je diStan¢na Cast’ sicast'ou schvaleného programu
aktualizacného vzdelavania),

konzultacie k diStanénym ulohdm, prip. zavereCnym vystupom zo vzdelavania,

ukoncovanie vzdelavania podl'a dohodnutého sposobu.

V Skolach st uz urcité sklisenosti, najmd s odovzdavanim informécii z prebiehajicich

vzdeldvani napr. na metodickom zdruzeni alebo v predmetovej komisii. Vo vyhode su skoly,

v ktorych uz prebiehalo interné vzdelavanie a su na ¢innosti s navrhovanim a realizaciou

vzdelavania pripravenejSie. Pre oblast’ lektorovania existuje viacero zdrojov, apreto sa

Vv tomto texte d’alSim aspektom nevenujem, azda s vynimkou hodnotenia vzdeldvania.

Hodnotenie vzdelavania je mozné uskuto¢nit’:

ziskanim spatnych vizieb od ucastnikov,

pozorovanim pocas priebehu vzdeldvania a to vratane zmien v obsahu, ¢i aktivitach,
ktoré nastali pocas jeho realizacie,

analyzovanim produkcie, ktord poc€as vzdelavania vznikla — €1 uz v ramci aktivit alebo
ako vystupy diStancnej Casti,

ziskanim spatnych vézieb od lektorov a garanta.
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Tieto vyhodnotenia maju prioritne slazit na ziskanie informacii, ktoré budu pouzité do
d’alsieho Skolského roka a v rdmci neho na skvalitnenie d’alSieho aktualizacného vzdelavania
a to nielen v ramci jeho realiza¢nej Casti. Takto bude dochadzat’ aj k metauceniu sa na Grovni
zmien — tzv. poucime sa a naué¢ime sa na vlastnych chybach — pretoZze ako v kazdom procese,
kde sa objavia 'udia, je aj tento proces neopakovatelny a originalny a to na kazdej $kole/SZ.

Neexistuju tu absolutne fungujuce (teda univerzalne) rieSenia.

Zaver alebo ucitel’ove ponatie vyuCovania ako vysledok jeho

profesijného rozvoja

Pocas svojej praxe si kazdy ucitel' vytvara aj svoju subjektivnu teériu alebo tzv. ucitel'ovu
individualnu koncepciu vyucovania/ucitel'ove ponatie vyucovania. Zakladom jej vymedzenia
je chépanie ucitel'a ako experta na seba samého a svoju perspektivu, priCom on sam vyuziva
reflexiu a racionalitu na overovanie realnej platnosti svojich teorii. Z uvedenych myslienok
d’alej vychadza aj skusenostné ucenie ¢i reflexivna prax, pricom skusenost’ je zakladom
kompetentného (profesiondlneho) konania a vznikd ako aktivny prvok vyplyvajuci zo zazitku.
Na tychto zdkladoch Janik stavia rozliSenie znalosti ,,ucitel'ov expertov od znalosti ,,ucitel'ov

zacCiato¢nikov* (2005, s. 49-50):

e ucitel’ expert vynikd vo svojom vyuCovacom predmete a V Specifickom kontexte, napr.
vyucovani ziakov mladSieho Skolského veku,

e ucitel' expert disponuje va¢§im mnozstvom znalosti relevantnych pre konanie ato na
urovni ich kategorizécie,

e ucitel’ expert lepSie interpretuje situdcie a problémy vd’aka tomu, ze disponuje vic¢Sim
mnozstvom relevantnych konceptov a principov,

e Struktura znalosti ucitel’a experta je hlboka, viac previazana a tiez lepSie pristupna,

e ucitel expert vd’aka svojim znalostiam v problémove;j situdcii lepSie rozliSuje podstatné od
nepodstatnych aspektov, a tak cielenejSie zameriava vlastné rieSenie problému,

e ucitel expert nie vzdy dokaze svoje znalosti a skusenosti verbalizovat’ a ak to dokaze, tak
len s problémami alebo ¢iastocne.

Ked" vnimame profesijny rozvoj ucitela v celej jeho Sitke (nielen ako absolvovanie

formalnych vzdelavacich aktivit), je prave jeho vlastnd prax a ucenie sa v prostredi vlastne;

Skoly obrovskym zdrojom ucenia sa auz od zaciatku jeho pregradudlnej pripravy az po

koniec jeho profesijnej drahy formuje a meni jeho ponatie vyucovania. V tomto kontexte aj
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presun aktualizaéného vzdeldvania na uzemie konkrétnej Skoly bude znamenat’ posilnenie
ucenia sa v prostredi vlastnej Skoly. Netreba vSak zabudat’ ani na impulzy zvonku, pretoze
literatira jednoznacne hovori aj otom, ze ak sa chce rozvoj diat’ len v prostredi Skoly,
absencia podnetov zvonku nakoniec znamend stagnaciu, nebodaj aj pokles (degradéciu toho,
¢o Skola dosiahla). Podnecujicimi zdrojmi mézu byt materidly orientované na uciacu sa
organizaciu, ¢i uciacu sa $kolu — odkazy na niektoré z nich su aj v zozname na konci tejto

publikacie.

Pri uplatiiovani zmien je potrebné vyvarovat’ sa tychto zakladnych chyb, ktorych sa
tradi¢né systémy vzdelavania dopust’aju (I. Ticha, 2005):

1. vzdelavanie nie je v sulade so strategickymi potrebami organizacie,

2. firemné vzdelavanie je aktivitou ex post — smeruje skor k odstrafiovaniu zistenych
nedostatkov, ako by jeho cielom bolo vybavit organizaciu kvalifikovanymi
zamestnancami,

vzdelavanie neberie ohl'ady na individudlne odlisnosti,

manazéri Casto brania vzdeldvaniu a sabotuju jeho uplatiiovanie,

chyba vizba medzi teoretickymi poznatkami a ich praktickou aplikaciou,

I

chyba nasledna kontrola efektu vzdelavania.

Uspesné zavedenie planov osobného rozvoja je krokom K rozvoju udiacej sa organizacie. Na
jej uspesné vytvorenie je potrebné vychadzat’ z tychto 16 principov podporujucich ucenie:
Ved'te I'udi k samostatnému uvaZovaniu.

PovaZujte chyby za stcast’ uenia a vyuZivajte ich na rozvoj organizacie a jej ¢lenov.
Bud’te ochotny prepracovat’ organiza¢ny systém a Struktary.

Dolad’ujte kultaru tak, aby podporovala ucenie sa jednotlivcov.

Podporujte proces ucenia ako taky, nie nevyhnutne kvoli jeho vysledkom.

Ocenujte tych, ktori sa ucia.

Podporujte ¢o najvacésiu vymenu poznatkov a zrué¢nosti medzi 'ud’mi.
poryj 3 y p

© N o g &~ w D PE

Podporujte aucte TPudi Struktarovat’ ich ucéenie namiesto toho, aby ste im ho
Vv Struktarovanej podobe ponukali.

9. Ucte l'udi objektivne sebahodnotit’.

10. Podporujte slobodu poznania.

11. Respektujte rozne preferencie v procese ucenia ako alternativne a kombinovatel'né

pristupy k uceniu.
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12. Podporujte poznavanie vlastného $tylu ucenia a myslenia I'udi a sprostredkujte ich znalosti
ostatnym.

13. Rozvijajte poznatky I'udi v réznych oblastiach.

14. Nezabudajte na to, Ze na l'ahké ziskavanie novych poznatkov, zru¢nosti a vedomosti musi
byt’ ucenie logické, zabavné a motivujice.

15. Myslienky a népady sa najlepsie rozvijaja v diskusiach.

16. Vsetko je predmetom dalSieho preskimavania a spochybiiovania. (upravené 1. Ticha,

2005)
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Priloha A:

Struktara programu aktualizaéného vzdelavania

Poskytovatel’, adresa

Nazov vzdelavacieho programu
program aktualiza¢ného vzdelavania

Skolsky rok 2019/2020

Druh kontinualneho vzdelavania: aktualiza¢né vzdelavanie
Forma kontinualneho vzdelavania: prezencna

Hlavny ciel’:
Specifické ciele:

Obsah a rozsah vzdelavacieho programu:

Téma Doté,cia
hodin
1. taxonomie cielov 4
2. typy a formy testovych tloh 2
3. tvorba uloh z vybraného tematického celku 8
4. skorovanie a vdzenie navrhnutych uloh 2
5. posudzovanie obsahovej validity navrhnutych tloh 2
6. Specifika¢na tabul’ka 2

Rozsah vzdelavacieho programu: spolu 20 hodin, z toho 20 hodin prezen¢ne
Trvanie vzdelavacieho programu: Skolsky rok 2019/2020

Sposob ukoncovania a poziadavky na ukoncenie vzdelavania

Tu uviest’ poziadavky na uspesné ukoncenie programu, napr.:

- absolvovanie nejakého percenta hodin z celkového rozsahu

- splnenie diStan¢nych Casti (ak st zadané)

- spracovanie zaveretného vystupu, napr. posudena banka uloh z vybraného tematického
celku v jednom z aproba¢nych predmetov

Personilne zabezpecenie a garant vzdelavacieho programu:

Garant programu:
Lektori vzdelavacieho programu:
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Priloha B:

Potvrdenie o schvaleni programu vzdelavania

Nézov, sidlo a identifikac¢né ¢islo poskytovatel'a

Evidencné Cislo schvalenia (napr. 1/2019)

Poskytovatel’ (uviest’ nazov) podl'a § 69 ods. 2 pism. b) zakona ¢. 138/2019 o pedagogickych
zamestnancoch a odbornych zamestnancoch a 0 zmene a doplneni niektorych zakonov ako
prislusny organ vo veci schvalenia programu aktualiza¢ného vzdelavania rozhodol takto:
schval’uje
program aktualizacného vzdeldvania s nazvom:
sem uviest’ nazov

V celkovom rozsahu XY hodin.

Program sa schval'uje na skolsky rok 2019/2020.

Aj odtlacok peciatky

Titul, meno a priezvisko riaditel’a
riaditel’/ka $koly/SZ
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Priloha C: Prezen¢na listina o G¢asti zamestnancov na vzdelavani

Prezenc¢éna listina

Poskytovatel’

Nazov vzdelavacieho
programu

Miesto konania

Datum

Trvanie (od - do)

Zoznam lektorov:

Por.
é.

Priezvisko, meno, titul

Podpis

Zoznam ucastnikov:

Por.

Priezvisko, meno, titul

Podpis

g | M|l w [N |~ |

10

11

12

13

14

15

16

17
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Por.

Priezvisko, meno, titul

Podpis

18

19

20

21

22

23

24

25

26

27

28

29

30

31

32

33

34

35

36

37

38

39

40
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Priloha D:

Spétnovizbovy harok pre ucéastnikov vzdelavania
(spracované podla Kirkpatrickovho modelu, Miklovi¢, 2013, s. 225-227)

Skala:

5 — tplne suhlasim

4 — stihlasim

3 — ani suhlasim, ani nesuhlasim
2 —nesuhlasim

1 — uplne nesuhlasim

Do tabulky pri jednotlivych oblastiach hodnotenia oznaéte krizikom ten stipec, ktory
vystihuje mieru Vasho sthlasu so vzdelavanim v danej oblasti.

Hodnotena oblast’ 1 2 3 4 5

Vzdelavanie splnilo moje ocakévania.

Na vzdelavani som sa citil dobre.

Program splnil to, €o bolo sl'ibené.

Vzdelavanie bolo hodnotné vyuzitie mo6jho Casu.

Lektor bol vel'mi dobre pripraveny.

Pracovali sme na zaujimavych zadaniach, aktivitach.

Mali sme k dispozicii podporné materialy.

Ziskané vedomosti mdzem aplikovat’ vo svojej pedagogickej
praxi.

Ziskané vedomosti azrucnosti viem pouzit VO svojej
pedagogickej praxi.

Po aplikovani ziskanych vedomosti a zrucnosti vzrastie kvalita
mojej pedagogickej praxe.

Co povazujete za tri silné stranky absolvovaného vzdelivania:
1.

N

w

Co povaZujete za tri slabé stranky absolvovaného vzdelavania:
1.

N

w

Co odporucate pre realizaciu aktualizaéného vzdelavania na buduci $kolsky rok:
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