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ÚVOD 
 

Vá�ené �itate�ky a  �itatelia, 

dostávate do rúk text, ktorý je pr�spevkom k zlep�ovaniu podpory profesijného rozvoja 
pedagogických a od�orných zamestnancov na�ich �k�l a �kolských zariaden�. �e zameraný na 
o�las� podpory profesijného u�enia a vychádza z aktuálnych zdrojov teoretického poznania 
a praktických skúsenost�. �k�r ne� rozvinieme svoje my�lienky, pova�ujeme za vhodné 
�itate�om ná�ho od�orného textu o�jasni� východiská, z ktorých sme k nemu pristupovali: 

Ústredným aktérom podpory profesijného rozvoja u�ite�stva na �kole je jednotlivec 
a jeho jedine�né, individuálne procesy u�enia, ktoré mu umo��ujú efekt�vne zvládnu� 
pracovné úlohy �pedagogickú �innos�� a se�arozvoj. 
Procesy riadenia a se�ariadenia u�enia sa jednotlivcov v podmienkach ��kolskej� 
organizácie z úrovne mana�mentu �koly limitujú jeho efektivitu. 
Odporú�ania, ktoré v procese riadenia u�enia u�iteliek a u�ite�ov �podpory ich 
profesijného rozvoja� doká�u in�pirova� vedenia �k�l k prijatiu takých opatren�, ktoré 
zlep�ia u�e�né výsledky na �kole. 

�ie�om tejto od�ornej monografie je poskytnú� vedúcim pedagogickým a od�orným 
zamestnancom �k�l a �kolských zariaden� niektoré teoretické východiská i praktické podnety 
a návrhy na zlep�enie podpory profesijného u�enia v profesijnom rozvoji u�ite�stva.  V práci 
sa interdisciplinárne opierame o vy�rané teoretické  poznatky mnohých vied, akými sú 
andragogika, pedagogika, psychológia, mana�ment ��kolský� a �al�ie. Vychádzali sme tie� 
z praktických skúsenost� v podpore profesijného rozvoja u�ite�stva na �kolách ako ju 
realizujeme v r�znych formách profesijného vzdelávania a poradenstva �kolám 
a jednotlivcom. �ústredili sme sa na plánovanie podpory profesijného rozvoja, ktoré je v�ak 
prirodzene potre�né vn�ma� v �ir�om kontexte a na �ir�om pozad� zlo�itých procesov, ktoré 
na �kole pre�iehajú. Práca pozostáva z piatich kapitol. V prvej  pri�li�ujeme východiská – 
mana�ment procesov u�enia dospelých v �kolskej organizácii, ktorý tvor� naj�ir�ie, ale 
sú�asne najhl��ie �truktúry podpory u�ite�stva v profesijnom rozvoji. Druhá kapitola 
pri�li�uje aktuálne trendy v podpore profesijného rozvoja, ktoré sa presadzujú v teórii i praxi. 
�retia kapitola o�sahuje model evalvácie �vyhodnocovania� u�e�ných potrie�, na ktorý 
nadväzuje �tvrtá kapitola o plánovan� profesijného rozvoja v �kole. Piata kapitola priná�a 
poznatky uzatvárajúce kruh podpory – jej vyhodnotenie.       
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1 �ANA��EN� ��ENIA – VÝCHODISKO PODPORY PROFESIJNÉHO ROZVOJA

�k chceme na úrovni �koly zlep�ova� u�e�né výsledky �ia�ok a  �iakov nevyhneme sa úvahám 
o tom, �e k�ú�ovým faktorom sú profesijné kompetencie ich u�iteliek a u�ite�ov. �a�dá 
profesijná kompetencia nevyhnutná pre za�ezpe�enie procesov výu��y si vy�aduje neustálu 
�celo�ivotnú� aktualizáciu, modernizáciu, inováciu. Podstatou sú individuálne procesy u�enia 
jednotlivcov, ich efekt�vne riadenie a se�ariadenie. �a�dé u�enie o�sahuje prvky riadenia 
�mana�mentu� a od jeho kvality závisia jeho výsledky. Preto v ostatných rokoch stúpa 
a záujem teórie i �kolskej pra�e o také modely a skúsenosti, ktoré majú potenciál roz��ri� 
spektrum podporných aktiv�t v profesijnom rozvoji a stimulova� procesy u�enia dospelých na 
�kole. 

Naj�li���m zdrojom poznatkov poskytujúcich teoretické východiská tejto pro�lematiky je 
andragogika – veda o podpore u�enia dospelých. Predmetom skúmania andragogiky sú 
procesy u�enia sa dospelých, ktoré pre�iehajú u dospelého �loveka kedyko�vek a kdeko�vek 
po�as jeho �ivota, v r�znych podmienkach a prostrediach �oso�ný, verejný, pracovný �ivot�.
�ene� ���1�, s. ��� na�rtol predmet andragogiky, ktorý je sú�asne mo�né ozna�i� ako 
predmet riadenia �mana�ovania� procesov, ktoré veda skúma. �a�u�ka 1 ilustruje sú�asti 
a vzájomné vz�ahy v mnohodimenzionálnom priestore celo�ivotného u�enia sa �loveka. 

�abu��a 1 P�e��e� an��a�o���� 

�droj� upravené pod�a �ene� ���1�, s. ���

Najv�eo�ecnej�� pojem, ktorý u��vajú eduka�né vedy je u�enie �u�enie sa�. Pre teóriu 
výchovy, vzdelávania a poradenstva dospelých má zásadný význam, le�o je sú�as�ou 
v�etkých procesov a diskusi�, ktoré ho sprevádzajú v o�do�� dospelosti. Pri defin�cii u�enia sa 
v�dy zále�� na ich zdroji �teórii u�enia� a aspekte, z ktorého u�enie skúmajú jednotlivé vedy 
�filozofia, antropológia, psychológia, pedagogika, andragogika, sociológia a iné�. �eórie 
u�enia skúmajú druhy u�enia �pod�a regulujúcich mechanizmov�, �týly u�enia, stratégie 
i technológie a iné faktory, ktoré na�e u�enie sprevádzajú. 

obsahuje aj neplánované u�en�e a ���e v�es� � �n�en��onálne�u u�en�u

u�enie riadené a
organizované 
niekým iným 
�te�au�enie�

u�enie riadené a 
organizované 

u�iacim sa 
�se�au�enie�

plánované aktivity, 
kde u�enie nie je 

ich hlavným 
ú�elom 

náhodilé náhodné
aktivity a udalosti 
vedúce k u�eniu 

u�enie ako sú�as� 
�ivotných 
skúsenot�, 

starnutia �loveka

Celo��vo�né u�en�e sa �ospel��h v �elej ����e

In�en��onálne ��á�e�né� u�en�e In���en�né �náho�né� u�en�e
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�k nahliadneme do andragogických teóri� stretneme sa s pojmom riadenie, se�ariadenie 
v u�en� dospelých najm� v prácach M. �no�lesa, ktorý patr� medzi priekopn�kov my�lienky 
se�ariadeného, autoregulovaného u�enia v andragogike. Profesijné vzdelávanie a rozvoj 
vytvára �pecifický sociálno-ekonomický kontext tohto po�atia v podmienkach pracovných 
organizáci�. M. �no�les andragogiku pova�uje za umenie a pomoc dospelým v ich u�en� sa. 
V jeho koncepte neformálneho vzdelávania má zásadné miesto tzv. se�ariadená oso�nos� 
�self-directed person� a se�ariadené u�enie. �akáto oso�nos� je charakteristická svojou 
nezávislos�ou, samostatnos�ou a schopnos�ou rozhodova� sa.  

Prijatie my�lienky se�ariadenia vytvára dve dimenzie andragogického mana�mentu – u�enie 
riadené �mana�ované� �zhora�zvonku� a u�enie se�ariadené �mana�ované� �zvnútra� 
samotným su�jektom u�enia sa. �ým sa od o�jasnenia po�atia pojmov profesijného 
vzdelávania, rozvoja a u�enia sa dospelých presúvame k téme riadenia �mana�ovania� týchto 
procesov. ��enie �sa� chápeme ako pojem – vedeckú kategóriu, ktorá nielen terminologicky 
zastre�uje a �zjednocuje� v�etky pojmy ni��ieho rádu �výchova, vzdelávanie, rozvoj, 
se�arozvoj, mana�ment� a je ich spolo�ným menovate�om. Poznamenávame, �e v praxi sa 
stretávame aj s pojmami ako doú�anie �zame�kaného, �i nenau�eného� a preú�anie ale�o 
odú�anie �od zle osvojených, ne�iaducich návykov, vedomost� a sp�so�ilost��.  

�ene� ���1�, s.�� – ��� pristupuje ku konceptu se�ariadeného u�enia kriticky, ale 
kon�trukt�vne. Pomenúva jeho úskalia, ktorými sú� potre�a do�re �truktúrovaného 
usmer�ovania u�enia sa, �udovanie kompetencie se�ariadeného u�enia sa �metakognit�vnej 
schopnosti regulova� a �trukturova� vlastné u�enie sa, vedie� plánova�, vyhodnocova� 
a korigova� u�enie, ale aj se�aregulova� mot�vy, pocity, konanie a vyu��va� materiálne 
a sociálne zdroje za ú�elom dosiahnutia cie�ov�. �u vid� úlohu andragogiky �poradenstva 
a diagnostiky�, ktorá má h�ada� cesty ako tieto procesy u u�iacich sa dospelých podporova� 
a rozv�ja�. Poukazuje na rozpor v tom, �e trend dein�titucionalizácie procesov u�enia vytvára 
potre�u ich in�titucionalizácie. Pod�a nás ide o logický jav, preto�e aj se�aregulovanému 
u�eniu sa je potre�né sa regulovane nau�i�. 

Pre�o je potre�né skúma� otázky riadenia procesov u�enia �loveka� �a�dý dospelý 
jednotlivec sa najrad�ej u�� �ez toho, a�y ho niekto kontroloval, usmer�oval, chce �y� 
samostatný �nie ako v �kole, ke� �ol odkázaný na pomoc u�ite�ky a u�ite�a�. �le nie v�dy je to 
mo�né, preto�e v �ivote sa z r�znych d�vodov �lovek dostáva do situáci�, ktoré mus� rie�i� 
inovat�vne, intenz�vnym procesom u�enia sa, ale aj doú�ania, �i preú�ania toho, �o sa u� 
v minulosti nau�il, a�y si doplnil to, �o mu chý�a, �o naliehavo potre�uje. �de aj o nové 
po�iadavky, ktoré priná�a meniaca sa do�a, spolo�nos�, práca. �deálne je, ak �lovek tieto 
procesy zvláda sám, �ez potre�y cudzej pomoci a podpory. �le ke��e je u�enie sa procesom 
ve�mi dynamickým, neraz nará�a na �ariéry, za�ehnuté skúsenosti a u�e�né postupy, ktoré 
je potre�né pre�udova�, optimalizova�, doplni�. � v tomto momente u� do situácii vstupuje 
niekto zvonku, kto je pripravený �loveku v u�en� pom�c� a zvonku usmer�ova� jeho procesy 
u�enia sa. � tohto d�vodu koncept riadenia procesov u�enia sa má iné charakteristiky 
v nedospelosti a iné v dospelosti.  

�iaden�m vo v�eo�ecnosti ozna�ujeme usmer�ovanie procesov ��innost��, ktoré sa realizujú 
v ur�itom �ase, prostred�, podmienkach a za ú�asti aktérov – �ud� �prvky systému�. �iadi� 
znamená regulova�, rozhodova� o p�so�en� na o�jekt riadenia �organizácia ale�o jednotlivec 
sa stáva riadeným su�jektom�. Mana�ment uplat�uje v riaden� svoje �azálne funkcie� 
plánovanie, rozhodovanie, organizovanie, kontrola. V o�lasti andragogickej praxe je 
mana�ment pr�tomný najm� v profesijnom rozvoji zamestnancov, ktorý predstavuje procesy 
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Opierame sa o defin�ciu, ktorá vyhovuje andra�o�ickému h�adisku ��vec, 2002, s. 1��: ��enie 
sa 1 je proces rozvojovej zmeny vo vedomostiach, schopnostiach, postojoch a iných 
oso�nostných vlastnostiach jednotlivca, ktorá sa prejavuje v následných zmenách prie�ehu 
a výsledku jeho �innosti, výkonu, správania sa a pre��vania pod vplyvom skúsenost� 
s okolitým prostred�m. � zmysle uvedenej defin�cie chápeme u�enie sa dospelého �loveka,
ako celo�ivotný proces �vz�ahuje sa na celú onto�enézu �loveka�, ktorý má ur�ité 
charakteristiky �napr.�:

u�enie sa je akt�vny a tvorivý celo�ivotný proces,
u�enie sa roz�iruje vrodené �enetické dispoz�cie o nové mo�nosti,
u�enie sa je prisp�so�ovanie novým situáciám,
u�enie sa je osvojovanie vedomost�, zru�nost� a postojov,
u�enie sa sprevádza zmeny v oso�nostných charakterových vlastnostiach.

Z uvedených vy�raných charakterist�k vyplýva ich sp�tos� s procesmi výchovy a vzdelávania. 
�ez u�enia sa �v r�znych podo�ách� �y proces výchovy a vzdelávania 
�uvedomelé, cie�avedomé spravidla or�anizované sprostredkovanie a akt�vne osvojovanie 
sústavy vedomost�, zru�nost�, návykov a postojov vrátane mravných charakterových 
oso�nostných vlastnost�� �loveka ne�ol mo�ný. �iadenie procesov u�enia sa má najmenej 
dve dimenzie – jednotlivca �se�au�enie, se�ou riadené u�enie� a or�anizácie ��te�au�enie�, 
inými riadené u�enie�. � �a�u�ke 2 sú o�siahnuté vy�rané základné pojmy, ktoré aj 
v andra�o�ike pou��vame, ke� hovor�me o procesoch u�enia �u�enia sa�. O�a st�pce 
predstavujú dva p�ly mo�ných �prel�najúcich sa� pr�stupov k u�eniu sa �loveka �od závislého 
na pomoci a riadeného zvonku, po nezávislé auton�mne, se�ariadené�. Pre o�a pr�stupy je 
nevyhnutá ur�itá miera autore�ulácie �se�ariadenia� správania a konania oso�nosti �loveka 
limitujúca efektivitu procesov i výsledkov jeho u�enia sa.

heteroedukácia, vyu�ovanie, výu��a ��kolská 
a mimo�kolská�

autoedukácia, se�au�enie �aj samou�enie�, 
samostatné u�enie

výchova a vzdelávanie se�avýchova a se�avzdelávanie

formálne u�enie � neformálne u�enie � informálne u�enie

heterore�ulat�vne u�enie
�riadené zvonku�

autore�ulat�vne �se�ariadené� u�enie
�riadené zvnútra�

zámerné �intencionálne� � nezámerné �funkcionálne�

Zdroj: Pavlov, 2020. 

                                                          
1 chápeme ako �vec �2002, s. ���: se�ariadené u�enie sa ako viac-menej uvedomované a zámerné 
samou�enie �ez cudzej pomoci a zasahovania, s mo�nos�ou vyu��va� r�zne u�e�né prostriedky a sám ho 
kontrolova� a re�ulova� prostredn�ctvom vlastnej sp�tnej v�z�y �se�au�iaci sa je sám se�e �u�ite�om��.
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ako mana�ment vzdelávania �vo vzdelávan��, mana�ment u�enia sa, profesijné vzdelávanie, 
profesijný rozvoj, ale �ez jasného a jednotného významového rozl��enia. 

��������� ������ �� ��������� 2  je interdisciplinárny vedecko-teoretický koncept 
sk�maj�ci konte�ty, modely, procesy, zvlá�tnosti a mo�nosti mana�ovania �riadenia� 
podpory celo�ivotného u�enia sa �u�e�ného potenciálu� dospelých �jednotlivcov, pracovných 
skup�n, celých or�anizáci� ale�o spolo�nosti� v r�znych sociálnych a ekonomických 
podmienkach a prostrediach. Pomoc a podpora v celo�ivotnom rozvoji u�e�ného potenciálu 
dospelých u�iacich sa a ich vzdelávate�ov sa s�stre�uje na výskum a aplikáciu nástrojov 
andra�o�ických intervenci� �výchovy, se�avýchovy, vzdelávania, se�avzdelávania, pora-
denstva a �al��ch�. 

 
��������� ������ �� ��������� ������ ������ ���� 

od�or �t�dia na vysokej �kole �ur�ený �ud�cim mana�érom vzdelávania�� 
o�las� praktickej �udskej �innosti �naj�ir�ie po�atie – ako riadenie napr. národného 
systému výchovy a vzdelávania o��anov, a� po u��ie po�atie – riadenie procesov 
u�enia sa su�jektov výchovy a vzdelávania – jednotlivcov a or�anizáci��� 
teoretick� discipl�nu a vedecký výskum� 
pracovn�ka �mana�éra� v or�anizácii zodpovedného za vzdelávanie �rozvoj� 
zamestnancov. 

�li��� poh�ad na o�sah andra�o�ických od�orných te�tov o mana�ovan� vzdelávania �u�enia 
sa� dospelých nám odha�uje nieko�ko vrstiev – teoretických po�at� �od naju��ieho po 
naj�ir�ie�� 

mana�ment ako samotný androdidaktický proces – riadenie u�e�ného procesu 
�výu��a� vzdelávate�om a u�enia sa dospelým v akomko�vek prostred� a podmienkach� 
mana�ment ako riadenie podnikového �firemného� vzdelávania zamestnancov 
v �pecifických podmienkach pracovnej or�anizácie� 
mana�ment ako riadenie �udských zdrojov, s��as� komple�ných personalistických 
te�ri�, v ktorých vzdelávanie a rozvoj zamestnancov predstavuje jednu z ich funkci� 
�etáp�� 
mana�ment u�enia sa dospelých ako rozvoj ich potenciálu pre u�enie �docilita�. 

Posledné, naj�ir�ie po�atie mana�mentu u�enia sa v se�e zah��a významný prvok – 
se�ariadenia v u�en�. �ene� �2���, s. �� – 1�4� opisuje koncepciu se�ariadeného u�enia sa 
dospelých tým, �e �lovek má zvládnu� svoje pro�lémy pomocou u�enia a to se�ariadeného, 
ktoré si plánuje a za ktoré zodpovedá. ���iaci sa mus� vedie� zis�ova� vlastné potre�y, 
realizova� a vyhodnocova� procesy vlastného u�enia, rozhodn��, �o sa chce u�i� sám a �o 
or�anizovane, udr�ova� koncentráciu a motiváciu. �o o�sahuje aj znalos� r�znych straté�i� 
u�enia, médi� a pod. �e�au�enie zvy�uje nároky na oso�nostné vlastnosti aj na 
autodidaktické schopnosti.� Po�atie se�ariadenia v procese u�enia sa dospelých �vec a kol. 
�2��2, s. 48 – 5�� opisuje na ich vy�raných sp�so�ilostiach, ako ich charakteristický prejav 
�na rozdiel od nedospelých��  

                                                           
2 Z terminolo�ického h�adiska sme nahradili zau��vaný pojem mana�ment vzdelávania �vo vzdelávan�� 
mana�mentom u�enia �u�enia sa�, ktorý je �ir�� a zah��a aj iné u�e�né �rozvojové�, ne� len 
vzdelávacie aktivity. 
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zamerané na z�skavanie vedomost�, zru�nost�, návykov a postojov, ktoré m��u �y� 
po�adované z h�adiska �udovania individuálnej pracovnej kariéry pracovn�ka a tie� z h�adiska 
dosahovania cie�ov organizácie i celej spolo�nosti. 

Profesijný rozvoj akejko�vek socioprofesijnej skupiny si vy�aduje paralelné �túdium 
a podporu procesov mana�ovania �riadenia� profesijného rozvoja a profesijného u�enia sa 
v pracovných organizáciách �jedným z druhov sú vzdelávacie organizácie – napr. �koly�. �ým 
teória i prax profesijného rozvoja nado�úda interdisciplinárne prieniky s mana�mentom 
a jeho �al��mi teoreticko-praktickými o�las�ami ako ich nazna�ujeme v Schéme 1. Sú�as�ou 
interdisciplinárnych prienikov sú aj �al�ie vedy ako psychológia, sociológia, ale aj ekonomika, 
marketing, právo, vzdelávacia politika a. i.

Schéma 1 ��������c��������� ����ah� ma�a�m���� �����a �a �������ch

Zdroj: Pavlov 2020

Pri vysvetlen� ná�ho po�atia a vz�ahu medzi pojmami, ktoré u��vame v texte – vzdelávanie, 
rozvoj a u�enie sa dospelého �loveka vychádzame z my�lienky �veca a kol. �2002, s. 2� - 2��, 
�e v pedagogike �i andragogike� je mno�stvo nesprávne utvorených, zakorenených term�nov 
�o s�a�uje dorozumievanie v od�ornej o�ci i konceptuálno-terminologický pokrok. Procesy 
u�enia sa �vzdelávania a se�avzdelávania� v podmienkach pracovných organizáci� �predmet 
záujmu profesijnej andragogiky� neexistujú ako autonómne, automaticky sa regulujúce 
a usmer�ujúce svoje konanie plynule na konkrétny cie�. � tomu je potre�né viac – tieto 
zlo�ité a komplexné procesy je potre�né riadi�, regulova� a zamera� na spolo�ensky 
hodnotné a ekonomicky prospe�né ciele. �tázky riadenia sú predmetom teórie 
mana�mentu, s ktorým vstupuje andragogika do úzkeho kontaktu. �d�orné práce na�ich 
i zahrani�ných autorov �Prusáková, �ete�ka, �ureckiová a aj na�e práce� sa opierajú o pojmy 
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�edzi základné okruhy tém záujmu �predmet� mana�mentu u�enia sa dospelých patr� 
h�adanie odpoved� na otázky: Pre�o je mo�né zvonku regulova� procesy u�enia sa dospelých� 
���� ������� ������ �� ������ �� ���� �����. �o tvor� jadro, predmet riadenia u�enia sa� 
��������� ����������� – ��������� �oho je mo�né riadi� v u�en� sa� ������� ������� 
� ���������� ��������� – ���������� �������� � ��������� ������ � � ���������� �������� 
������ Aký cie� má takéto riadenie u�enia sa� ������ ���������� �������� ��� ������ 
�������������� �� ���� ����� � ����������� ������ Aké stratégie a met�dy riadenia je mo�né 
vyu�i�� ������� ����� ������ ����������� ��������� ��������� Ako vyu��va� zdroje, �inan�né 
a materiálne prostriedky na e�ekt�vne riadenie procesov u�enia sa� ���������� ���� ������ �� 
�������  

Ako sme vy��ie nazna�ili mana�ovanie u�enia sa je procesom, v ktorom je �lovek �jeho 
u�enie sa� cie�avedome riadený a podporovaný aj zvonku a sú v �om vyvolané �iaduce 
zmeny s pomocou vhodných prostriedkov, a�y dosiahol vytý�ené ciele �schéma 2�. �lovek 
ako o�jekt tohto p�so�enia sa pod vplyvom vonkaj�ieho riadenia men� �reaguje sp�tnou 
v�z�ou�, sám sa stáva akt�vnym su�jektom svojej zmeny �men� sa z o�jektu na su�jekt� 
a autoreguluje svoje správanie a konanie �v na�om pr�pade u�enie sa�. �ostávame sa 
k zásadnej otázke podstaty toho, v �om spo��va jedine�nos� a zvlá�tnos� procesov 
andragogického mana�ovania u�enia sa dospelých. Pod�a ná�ho názoru ide o potenciál 
docility – u�enlivosti �loveka, ktorý je úzko prepojený s konceptom se�aregulácie 
�se�ariadenia� v u�en�. 

 

������ � ��������� ������ �� � ���� ����������  

 
Zdroj: Pavlov, 2020. 
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schopnos� divergentného myslenia� 
schopnos� o�jekt�vneho vn�mania se�a a otvoreného prij�mania sp�tnej v�z�y o svojich 
výkonoch� 
schopnos� diagnostikova� vzdelávacie potre�y� 
schopnos� formulova� vzdelávacie ciele tak, a�y �oli popisom po�adovaného 
výsledného správania� 
schopnos� identifikova� �udské a materiálne zdroje potre�né na plnenie vzdelávac�ch 
cie�ov, 
schopnos� navrhnú� strategický plán efekt�vneho vyu��vania týchto zdrojov� 
schopnos� systematicky nap��a� vzdelávac� plán, k �omu je potre�ná schopnos� 
konvergentného myslenia� 
schopnos� overi�, �i �oli splnené vzdelávacie ciele a ich naplnenie hodnoti� v praxi. 

Prusáková a �chu�ert ���1�, s. �� – �1� upozor�ujú, �e aj v o�lasti didaktiky dospelých, ktorá 
�ola doposia� výrazne ovplyv�ovaná mana�mentom, rozvojom �udských zdrojov, chý�a 
psychosociálne uchopenie a andragogické spracovanie. �d�raz�ujú rastúci význam 
�informalizácie� u�e�ných procesov dospelých, ktorý vytlá�a tradi�ných poskytovate�ov 
vzdelávania �v pozad� m��e �y� pokus s �o najni���mi nákladmi �eli� zvý�enému dopytu po 
vzdelávan��. Ako in�pirat�vny ozna�ujú �autodidaktický o�rat� smerujúci k paradigmatickej 
zmene od normat�vnej didaktiky cez autodidaktiku k didaktike poradenskej. Podstatou je, �e 
v centre pozornosti nie je vzdelávacia organizácia �le�o organizované vzdelávanie 
predstavuje sk�r výnimo�ný stav individuálneho u�enia sa dospelého�, ale jednotlivec 
a systemicko-kon�truktivistický poh�ad na jeho u�enie sa.  

�ormat�vno-didaktické postupy zalo�ené na konceptualizácii výu��y, nadhodnocovan� jej 
nenahradite�nosti a ú�inku sú vytes�ované informálnymi a autodidaktickými pr�stupmi. 
�ospel� sa u�ia to, �o sa u�ia �resp. �o sa u�i� doká�u� a základom ka�dého u�enia sa je 
implicitná funkcionalita, ktorá rozhoduje o u�ito�nosti, resp. varia�ilite u�enia sa. �ento 
pr�stup vy�aduje od dospelých vysokú mieru se�ariadenia, �o nie je ani jednoduché ani 
okam�ité a je potre�né sa to u�i� �aj vo formálnom vzdelávan� vo vzdelávac�ch 
organizáciách�.  Ak hovor�me o u�en� sa �loveka, existuje mnoho te�ri� vysvet�ujúcich jeho 
podstatu, prejavy, d�sledky i mo�nosti cie�avedomého riadenia. Psychol�gia a te�rie u�enia 
sú �ohatým zdrojom aj pre andragogické úvahy. ��ú�ové otázky pre andragogiku sú napr.:  

�o rozumieme tým, �e�ke� sa dospelý u�� u�i�� 
na základe �oho to vieme rozpozna��diagnostikova�� 
ako to vieme podporova� a rozv�ja�� 
aké sú zvlá�tnosti vzh�adom na vek, rod �loveka� 
ako u�enie dospelého ovplyv�ujú podmienky, prostredie v ktorom sa u��, pracuje 
a �ije� 
aké sú mo�nosti ovplyv�ova� a zvonku riadi� �udský potenciál pre u�enie sa� 
je mo�né nau�i� dospelého sa lep�ie u�i� a vyu��va� výsledky u�enia sa v praxi a za 
akých podmienok� 
má ka�dý �lovek rovnaký potenciál �hranice mo�nost�� na efekt�vne u�enie 
�se�au�enie�� 
a mnohé �al�ie otázky... 
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� ���������� ������ ���������� 
 

�.1 ���ho�is�� profesijného rozvoja ��i�e�s�va 
Pro�lematika profesijného rozvoja u�ite�stva je stále neut�chajúcou témou. �áto situácia 
vyplýva z viacerých d�vodov. ��itelia akt�vne participujú na výchove a vzdelávan� �al��ch 
generáci�, ktoré v�ak u� vyrastajú v iných podmienkach, ako v ktorých �oli u�itelia 
pripravovan�. Sú�asná do�a je premenlivá, nestála a eduka�né procesy prechádzajú 
významnými zmenami. Najmä situácia v posledných rokoch ukázala, �e stagnácia v profesii 
u�ite�a �a ostatných pedagogických a od�orných zamestnancov �k�l a �kolských zariaden�� 
nie je ani mo�ná. Poznanie rýchlo zastaráva a vzdelanie nado�udnuté v rámci pregraduálnej 
pr�pravy v prie�ehu krátkeho �asu pre kvalitné vykonávanie u�ite�skej profesie neposta�uje.  
�árove� je potre�né fle�i�ilne reagova� na �udúce výzvy a prichádzajúce trendy v o�lasti 
edukácie. �krem toho je pedagogický zamestnanec vzorom nielen pre svojich �iakov a mal 
�y preto preukazova� o�zvlá�� kladný vz�ah k svojmu profesijnému rozvoju 
a prostredn�ctvom kooperat�vnych, �i dokonca kola�orat�vnych sp�so�ov práce a u�enia sa 
aj k spolo�nému u�eniu sa v rámci pedagogického z�oru, smerujúc k u�iacej sa organizácii. 

Význam profesijného rozvoja u�ite�stva pod�a E� �Európska komisia, 2010� vn�mame aj 
v tom, �e výsledky �iakov do zna�nej miery závisia od kvality u�ite�a. Preto je d�le�ité 
neustále zlep�ova� ich profesijný rozvoj tak, a�y sa efekt�vne dokázali vyrovna� 
s pre�iehajúcimi zmenami, a a�y sa ich p�so�en�m zvy�ovala kvalita vzdelávania. Rovnako 
d�le�ité je aj podchytenie neustálych zmien v prostred�, v ktorom u�itelia pracujú a aj 
zlep�enie vnútorných podmienok �koly.  

Na profesijný rozvoj u�ite�stva vplýva nieko�ko podnetov, ktoré, pokia� ich u�ite� nedoká�e 
reflektova�, m��eme nazva� u�e�nými, pr�padne rozvojovými potre�ami. �ieto podnety 
m��u vychádza� z jeho pracovnej �innosti ale�o z po�iadaviek spolo�nosti. V �ir�om konte�te 
ich zachytávame v Schéme 3 �kruhy u�e�ných potrie� v profesijnom rozvoji. 

Na celospolo�enskej úrovni m��eme hovori� napr�klad o nadnárodných trendoch vo výchove 
a vzdelávan�. �rendy �asto prechádzajú aj na úrove� �tátu. �ktuálne ide napr. o inkluz�vne 
vzdelávanie a v tomto o�do�� sa zmeny realizujú najmä v kurikule základných �k�l. �o tejto 
o�lasti patria aj výnimo�né situácie, ktoré výrazne zasahujú do procesov výchovy 
a vzdelávania. Najaktuálnej��mi pr�kladmi sú pandémia Covid-19 a jej d�sledky v o�lasti 
�kolstva, výchovy a vzdelávania, taktie� celospolo�enské d�sledky �di�tan�né vzdelávanie, 
online komunikácia, sociálna izolácia, kritické myslenie a i.� a r�zne vojnové stavy vo svete, 
ktoré spú��ajú ute�enecké vlny smerujúce aj do európskeho priestoru a pr�padné 
za�le�ovanie �iakov cudzincov do tried. Na takého výnimo�né situácie je potre�né 
�ezprostredne reagova�, preto�e priamo ovplyv�ujú aj u�e�né potre�y u�ite�stva.  

V tomto konte�te, na úrovni �tátu, je potre�né poznamena�, �e plánovanie a realizáciu 
profesijného rozvoja u�ite�stva výrazne ovplyv�uje legislat�va3. V na�ich podmienkach je 
nastavená tak, �e niektoré o�lasti profesijného rozvoja sú povinné �adapta�né a aktualiza�né 

                                                           
3 �ktuálne �ku d�u vydania pu�likácie� je v platnosti zákon �. 13��2019 �. z. o pedagogických zamestnancoch 
a o od�orných zamestnancoch a o zmene a doplnen� niektorých zákonov v znen� neskor��ch predpisov �zák. �. 
�1��2021 �. z.�. Situáciu v o�lasti legislat�vnej úpravy profesijného rozvoja pedagogických a od�orných 
zamestnancov vn�mame ako mierne nesta�ilnú, preto�e aktuálny zákon u� �ol nieko�kokrát novelizovaný. Práve 
preto odporú�ame pri plánovan� profesijného rozvoja reflektova� aktuálne platné právne predpisy. 
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��� ��������������� ������������ ������� ���������� 
Profesijný rozvoj u�ite�stva vn�mame ako sú�as� systému celo�ivotného vzdelávania �u�enia 
sa�. �elo�ivotné vzdelávanie u�ite�a pod�a �hana a �fridiho �2�1�� mo�no rozdeli� na tri �asti, 
na profesionálnu kvalifikáciu �pregraduálne vzdelávanie�, uvádzanie do u�ite�skej profesie 
�u nás adapta�né vzdelávanie� a proces profesijného rozvoja.   

�a najdlh�iu �as� je mo�né pova�ova� práve o�do�ie profesijného rozvoja, ktoré zh��a celý 
�as výkonu profesie. Profesijný rozvoj u�ite�stva nekon�� ukon�en�m pregraduálneho 
vzdelávania, práve naopak, n�m len za��na. ��vodom je najmä to, �e po�iadavky na u�ite�skú 
profesiu sa rýchlo vyv�jajú a vy�adujú si potre�u nových pr�stupov - u�ite� vo svojej praxi mus� 
reflektova� nielen nové spolo�enské pomery, výsledky r�znych výskumov, nové vedecké 
poznatky, trendy vo vzdelávan�, ale aj se�a samého.  

Profesijný rozvoj u�ite�stva m��eme vn�ma� ako postupný, systematický, cielený a zámerný, 
a najmä celo�ivotný rast u�ite�a v súlade s jeho profesijným smerovan�m a jeho u�e�nými 
potre�ami. Je to komplex �innost� smerujúcich k vy��ej profesionalite konkrétneho u�ite�a. 
Pod�a Pavlova �2�1�� je profesijný rozvoj trvalý proces zah��ajúci v�etky dimenzie rozvoja 
oso�nosti u�ite�a, vrátane jeho kompetenci�. ��ite� pritom vyu��va a �alej rozv�ja oso�nostné 
predpoklady a vnútornú motiváciu k rozvoju sp�so�ilosti celo�ivotne sa vzdeláva� a vyu��va� 
pr�le�itosti na vzdelávanie �i u�enie sa, a na tvorivé zdokona�ovanie kvality výkonu profesie 
a edukácie �iakov. Profesijný rozvoj je proces neuvedomelého �nezámerného�, uvedomelého 
a� cie�avedomého osvojovania si a rozv�jania profesijných kompetenci�, t. j. vedomost�, 
zru�nost� a sp�so�ilost�, prostredn�ctvom �irokého spektra �pecifických u�e�ných aktiv�t 
zameraných na zlep�enie kvality pedagogického procesu �doplnené pod�a Pavlov a kol., 
2�1��.  

Hlavným cie�om �al�ieho rozvoja zamestnancov je pod�a Hána ��n. �ufan, Hán, �l�mová, 
2�1�� predov�etkým prekona� rozdiel medzi schopnos�ami, aktuálne aj do �udúcnosti 
po�adovanými daným pracovným miestom a reálnymi existujúcimi schopnos�ami 
zamestnanca. Redukcia tohto rozdielu vedie k zvý�eniu úrovne pracovného výkonu po 
kvantitat�vnej a kvalitat�vnej stránke, k posilneniu motivácie zamestnanca k vy��iemu 
a lep�iemu pracovnému výkonu. �árove� toto prekonávanie m��e vies� k posilneniu kvality 
pracovných aj oso�ných vz�ahov medzi kolegami a k zlep�eniu úrovne komunikácie 
a spolupráce. �o sa napokon odraz� v pozit�vnom formovan� organiza�nej kultúry a posilnen� 
lojality zamestnanca k organizácii. 

Profesijný rozvoj pln� �tyri základné funkcie, pomocou ktorých sa dosahujú ciele 
v profesionalizácii u�ite�stva �Pavlov, 2�1�, s. 2��� 

��������� �indukt�vna� – prisp�so�enie sa potre�ám a podmienkam �koly 
a vyu�ovania v prvých rokoch pedagogickej praxe� 
������������ �kompenza�ná� – udr�iava� na primeranej úrovni profesijné kompetencie 
po�as celej profesijnej dráhy a kompenzova� prirodzené procesy zastarávania 
vedomost�, sp�so�ilost� a rutinérstva v práci� 
�������� �novátorská� – ako podmienka permanentného rozvoja a zvy�ovania 
profesionálnej úrovne u�ite�ov a �kolstva ako systému, spojenie medzi te�riou 
a praxou, medzi navrhovanými reformami a ich aplikovan�m v �kolskej praxi� 
���������� ��������� –  ako naplnenie idey u�ite�stva etickým o�sahom, morálnymi 
hodnotami a pedagogickými cnos�ami. 
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vzdelávanie�, ostatné podmie�ujú navý�enie platu ale�o kariérny rast �z�skanie vy��ieho 
kariérového stup�a, �pecializa�nú ale�o vedúcu poz�ciu�.  

�o, akým smerom sa �ude u�ite� rozv�ja�, ovplyv�uje aj re�ionálna charakteristika lokality, 
v ktorej sa �kola nachádza, po novele zákona má op�� významnej�� vplyv aj zria�ovate� �koly. 
Na úrovni �koly taktie� fi�uruje nieko�ko faktorov, ktoré ovplyv�ujú plánovanie profesijného 
rozvoja. �de najm� o typ �koly, �pecifiká �koly �profilácia a zameranie �koly�, poslanie a v�zia 
�koly, potre�y t�mov v �kole, charakteristika �iakov, rodi�ov a zákonných zástupcov.  

 
Schéma 3  Okruhy u�����ch ���r��� � �r��������m r������ 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Zdroj: upravené a in�pirované pod�a �avlov, 2014, s. 81. 

 

Na úrovni profesie a jednotlivca m��e plánovanie profesijného rozvoja závisie� od 
vyu�ovacieho predmetu, vykonávanej peda�o�ickej ale�o od�ornej �innosti, od 
peda�o�ických kompetenci� u�ite�a, jeho skúsenost�, jeho am��ci�, ale aj od toho, aký má 
kariérový stupe�, �pecializa�nú ale�o vedúcu poz�ciu. �ri plánovan� profesijného rozvoja 
priamo ale�o nepriamo zoh�ad�ujeme v�etky o�lasti a zameriavame sa na to, �o je prioritou. 
�vedené okruhy u�e�ných potrie� �schéma 3� sú orienta�né a nezachytávajú komplexne 
v�etky o�lasti a podnety, na ktoré rea�uje u�ite� v praxi. �ých je v realite viac.  

Z predchádzajúceho textu vyplýva, �e u�ite� �y mal vo svojej práci reflektova� vnútorné aj 
vonkaj�ie podnety, ktoré priamo ale�o nepriamo ovplyv�ujú jeho peda�o�ickú prax. 
Systematický, cielený a vhodne plánovaný profesijný rozvoj u�ite�stva má nesporný potenciál 
zvy�ova� kvalitu práce u�ite�a s presahom na kvalitu �koly ako or�anizácie.  

 

 

 

JA - jednotlivec: individuálne u�e�né 
potre�y �loveka.  

PROFESIA - peda�o�ický�od�orný 
zamestanec: u�e�né potre�y profesijnej 
skupiny, vzdelávac� �tandard. 

��O�A���O�S�� �ARIA�E�IE - u�e�né 
potre�y or�anizácie s vlastnou staté�iou 
rozvoja, kompeten�ný profil �Z��Z. 

���� - u�e�né potre�y �tátu, vzdelávacia 
politika, zamestnanie vo verejnom 
záujme. 
SPO�O��OS� - u�e�né potre�y 
spolo�nosti ako takej, reakcia na zmeny. 
Zmena k�ú�ových kompetenci� �vplyv na 
úrove� ���.  
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potre�ami. Je to komplex �innost� smerujúcich k vy��ej profesionalite konkrétneho u�ite�a. 
Pod�a Pavlova �2�1�� je profesijný rozvoj trvalý proces zah��ajúci v�etky dimenzie rozvoja 
oso�nosti u�ite�a, vrátane jeho kompetenci�. ��ite� pritom vyu��va a �alej rozv�ja oso�nostné 
predpoklady a vnútornú motiváciu k rozvoju sp�so�ilosti celo�ivotne sa vzdeláva� a vyu��va� 
pr�le�itosti na vzdelávanie �i u�enie sa, a na tvorivé zdokona�ovanie kvality výkonu profesie 
a edukácie �iakov. Profesijný rozvoj je proces neuvedomelého �nezámerného�, uvedomelého 
a� cie�avedomého osvojovania si a rozv�jania profesijných kompetenci�, t. j. vedomost�, 
zru�nost� a sp�so�ilost�, prostredn�ctvom �irokého spektra �pecifických u�e�ných aktiv�t 
zameraných na zlep�enie kvality pedagogického procesu �doplnené pod�a Pavlov a kol., 
2�1��.  

Hlavným cie�om �al�ieho rozvoja zamestnancov je pod�a Hána ��n. �ufan, Hán, �l�mová, 
2�1�� predov�etkým prekona� rozdiel medzi schopnos�ami, aktuálne aj do �udúcnosti 
po�adovanými daným pracovným miestom a reálnymi existujúcimi schopnos�ami 
zamestnanca. Redukcia tohto rozdielu vedie k zvý�eniu úrovne pracovného výkonu po 
kvantitat�vnej a kvalitat�vnej stránke, k posilneniu motivácie zamestnanca k vy��iemu 
a lep�iemu pracovnému výkonu. �árove� toto prekonávanie m��e vies� k posilneniu kvality 
pracovných aj oso�ných vz�ahov medzi kolegami a k zlep�eniu úrovne komunikácie 
a spolupráce. �o sa napokon odraz� v pozit�vnom formovan� organiza�nej kultúry a posilnen� 
lojality zamestnanca k organizácii. 

Profesijný rozvoj pln� �tyri základné funkcie, pomocou ktorých sa dosahujú ciele 
v profesionalizácii u�ite�stva �Pavlov, 2�1�, s. 2��� 

��������� �indukt�vna� – prisp�so�enie sa potre�ám a podmienkam �koly 
a vyu�ovania v prvých rokoch pedagogickej praxe� 
������������ �kompenza�ná� – udr�iava� na primeranej úrovni profesijné kompetencie 
po�as celej profesijnej dráhy a kompenzova� prirodzené procesy zastarávania 
vedomost�, sp�so�ilost� a rutinérstva v práci� 
�������� �novátorská� – ako podmienka permanentného rozvoja a zvy�ovania 
profesionálnej úrovne u�ite�ov a �kolstva ako systému, spojenie medzi te�riou 
a praxou, medzi navrhovanými reformami a ich aplikovan�m v �kolskej praxi� 
���������� ��������� –  ako naplnenie idey u�ite�stva etickým o�sahom, morálnymi 
hodnotami a pedagogickými cnos�ami. 
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vzdelávanie�, ostatné podmie�ujú navý�enie platu ale�o kariérny rast �z�skanie vy��ieho 
kariérového stup�a, �pecializa�nú ale�o vedúcu poz�ciu�.  

�o, akým smerom sa �ude u�ite� rozv�ja�, ovplyv�uje aj re�ionálna charakteristika lokality, 
v ktorej sa �kola nachádza, po novele zákona má op�� významnej�� vplyv aj zria�ovate� �koly. 
Na úrovni �koly taktie� fi�uruje nieko�ko faktorov, ktoré ovplyv�ujú plánovanie profesijného 
rozvoja. �de najm� o typ �koly, �pecifiká �koly �profilácia a zameranie �koly�, poslanie a v�zia 
�koly, potre�y t�mov v �kole, charakteristika �iakov, rodi�ov a zákonných zástupcov.  

 
Schéma 3  Okruhy u�����ch ���r��� � �r��������m r������ 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Zdroj: upravené a in�pirované pod�a �avlov, 2014, s. 81. 

 

Na úrovni profesie a jednotlivca m��e plánovanie profesijného rozvoja závisie� od 
vyu�ovacieho predmetu, vykonávanej peda�o�ickej ale�o od�ornej �innosti, od 
peda�o�ických kompetenci� u�ite�a, jeho skúsenost�, jeho am��ci�, ale aj od toho, aký má 
kariérový stupe�, �pecializa�nú ale�o vedúcu poz�ciu. �ri plánovan� profesijného rozvoja 
priamo ale�o nepriamo zoh�ad�ujeme v�etky o�lasti a zameriavame sa na to, �o je prioritou. 
�vedené okruhy u�e�ných potrie� �schéma 3� sú orienta�né a nezachytávajú komplexne 
v�etky o�lasti a podnety, na ktoré rea�uje u�ite� v praxi. �ých je v realite viac.  

Z predchádzajúceho textu vyplýva, �e u�ite� �y mal vo svojej práci reflektova� vnútorné aj 
vonkaj�ie podnety, ktoré priamo ale�o nepriamo ovplyv�ujú jeho peda�o�ickú prax. 
Systematický, cielený a vhodne plánovaný profesijný rozvoj u�ite�stva má nesporný potenciál 
zvy�ova� kvalitu práce u�ite�a s presahom na kvalitu �koly ako or�anizácie.  

 

 

 

JA - jednotlivec: individuálne u�e�né 
potre�y �loveka.  

PROFESIA - peda�o�ický�od�orný 
zamestanec: u�e�né potre�y profesijnej 
skupiny, vzdelávac� �tandard. 

��O�A���O�S�� �ARIA�E�IE - u�e�né 
potre�y or�anizácie s vlastnou staté�iou 
rozvoja, kompeten�ný profil �Z��Z. 

���� - u�e�né potre�y �tátu, vzdelávacia 
politika, zamestnanie vo verejnom 
záujme. 
SPO�O��OS� - u�e�né potre�y 
spolo�nosti ako takej, reakcia na zmeny. 
Zmena k�ú�ových kompetenci� �vplyv na 
úrove� ���.  
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�.3 �r�s�up� �kol� k plánovaniu profesijného rozvoja 
Pri plánovan� profesijného rozvoja v �kole je potre�né zamyslie� sa nad tým, ako �kola a jej 
mana�ment �vedúci peda�o�ick� zamestnanci� aktuálne pristupuje k procesom profesijného 
rozvoja, a ako sa chce v tomto smere rozv�ja� v �udúcnosti. �eda, �i je s aktuálnym stavom 
spokojný a stoto�nený ale�o potre�uje svoj pr�stup posunú� k systematickej�iemu 
a strate�ickej�iemu uva�ovaniu. �a�dá �kola má prijatý ur�itý pr�stup k profesijnému rozvoju, 
�i u� formálne vyjadrený v dokumentoch, �astej�ie v�ak nep�saný.  

V nasledujúcom te�te priná�ame dva poh�ady na klasifikáciu pr�stupov �koly k plánovaniu 
profesijného rozvoja u�ite�stva. �ieto klasifikácie m��u zárove� predstavova� vývoj, 
my�lienkový posun k dosiahnutiu po�adovaného stavu – prijatia takého pr�stupu, ktorý je pre 
danú �kolu vyhovujúci.  

Prvá je klasifikácia upravená pod�a �alajdovej �2����, ktorá uvádza pä� základných pr�stupov 
�koly k rozvoju a vzdelávaniu svojich zamestnancov:  

1. �ulov� varian� – rozvojové a vzdelávacie aktivity v �kole sa o�medzujú len na povinné 
�kolenia� ktoré vyplývajú zo zákona. �dr�iavanie ale�o zvy�ovanie kvalifikácie je úplne 
ponechané na iniciat�vu jednotlivých u�ite�ov.  

�. �áho�n� pr�s�up – profesijný rozvoj a vzdelávanie u�ite�ov nie sú plánované, 
podria�ujú sa momentálnym potre�ám. �ozvojové a vzdelávacie aktivity sa vy�erajú 
náhodne pod�a ponuky vzdelávac�ch in�titúci�.  

3. Or�anizovan� pr�s�up – rozvojové a vzdelávacie aktivity sa vopred plánujú 
a po�iadavky na ne sa presne �pecifikujú pod�a potrie� �koly. 

4. Cielená koncepcia – profesijný rozvoj a vzdelávanie sa za�ezpe�ujú permanentne 
a systematicky na základe identifikovaných u�e�ných potrie�. �ozvojové a vzdelávacie 
aktivity sa za�ezpe�ujú prostredn�ctvom spolupráce s e�ternými poskytovate�mi, ale 
výrazne sa podporuje aj u�enie sa v práci a pri práci v samotnej �kole.  

5. �oncepcia u�iacej sa �kol� – profesijný rozvoj a vzdelávanie nado�úda nový charakter, 
pozornos� sa sústre�uje na se�avzdelávanie, t�mové u�enie sa u�ite�ov, 
e�perimentovanie, superv�ziu, kou�ovanie a iné sp�so�y rozvoja v rámci �koly.  

Na porovnanie, pr�stupy �koly k plánovaniu a realizácii profesijného rozvoja m��eme op�sa� 
aj nasledovne �in�pirované a doplnené pod�a Prusáková, 2����:  

1. O��ie�anie – �kola na tejto úrovni prakticky odmieta rozvojové a vzdelávacie aktivity, 
vzdelávanie a u�enie sa je vn�mané ako preká�ka, nadpráca ale�o z�yto�nos�. 
V takomto pr�pade �kola realizuje len povinné a nutné vzdelávania. 

�. �ovinnos� – �kola zdráhavo uznáva potre�u rozvoja a vzdelávania svojich 
zamestnancov, vä��inou realizuje len povinné vzdelávania a vzdelávania, ktoré 
podmie�ujú výkon vedúcich ale�o �pecializa�ných poz�ci�. �statné rozvojové aktivity sa 
odv�jajú od iniciat�vy jednotlivca, ve�mi pr�le�itostne od vedenia �koly. �ozvojové 
a vzdelávacie aktivity vä��inou zastre�ujú e�tern� lektori a a�sentuje ich 
vyhodnocovanie.   

3. �eucelenos� – vzdelávacie a rozvojové aktivity sú stále ojedinelé a nekonzistentné, 
najmä s cie�mi �koly. �pravidla chý�a plán profesijného rozvoja ale�o ak e�ituje, s�ce 
sp��a formálne nále�itosti, ale má �pro forma� charakter. Vzdelávacie a rozvojové 
aktivity sa odv�jajú tak ako od iniciat�vy vedenia �koly, tak aj od konkrétnych 
jednotlivcov - u�ite�ov, chý�a im v�ak systém. Vzdelávacie a rozvojové aktivity spravidla 
ne�ývajú zalo�ené na d�kladnej evalvácii u�e�ných potrie�, vy�erajú sa náhodne, 
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Z toho vyplýva, �e profesijný rozvoj u�ite�stva je v ideálnom pr�pade kontinuálny, nepretr�itý 
proces, prostredn�ctvom ktorého u�ite� nap��a svoje u�e�né potre�y. Na základe vhodne 
a systematicky naplánovaného a realizovaného profesijného rozvoja u�ite� udr�iava 
a zárove� sa u�� novým vedomostiam, zru�nostiam a schopnostiam. Popri tom pre�erá 
zodpovednos� za zlep�enie a skvalitnenie svojej pedagogickej praxe.  

Profesijný rozvoj u�ite�stva a jeho plánovanie m��eme vn�ma� v troch rovinách, tými sú: 
úrove� jednotlivca, úrove� skupiny�t�mu �metodické orgány, predmetové komisie a iné t�my, 
ktoré na �kole fungujú, ako napr�klad inkluz�vny t�m� a úrove� �koly ako celku. Základným 
východiskom v o�lasti profesijného rozvoja u�ite�stva preto m��e �y� model podpory 
profesijného rozvoja u�ite�ov v �kole, ktorý uvádzame �a�u�ke 3.  

 
������� 3 ����� ������� ������������ ������� �������� � ����� 

������ K������� ���������� 

ŠKOLA 

Školský vzdelávac� 
program �ŠkVP� 

�ú�as�ou ŠkVP je aj koncept profesijného rozvoja u�ite�ov. 
�ú�as�ou v�zie �koly je aj podpora spolo�ného u�enia. 

Plán profesijného 
rozvoja 

 
 

Plán profesijného rozvoja definuje hlavné priority rozvoja �koly.  
V pláne profesijného rozvoja sú definované okrem zákonom 
stanovených druhov vzdelávania aj iné sp�so�y �mo�nosti� 
profesijného rozvoja u�ite�ov. 
Škola podporuje transfer poznatkov a skúsenost� 
z individuálneho vzdelávania do spolo�ného u�enia sa t�mov.  
Plán profesijného rozvoja je reálne nap��aný. 
Škola vyhodnocuje plán profesijného rozvoja. 

�������K� 
��� 

�polo�né�t�mové 
u�enie sa 

V �kole sa realizuje spolo�né u�enie sa na 
medzipredmetovej�medziod�orovej ale�o 
nadpredmetovej�nadod�orovej úrovni. 
V �kole sa realizuje spolo�né u�enie sa na predmetovej �od�orovej 
úrovni. 
V �kole sa realizujú vzájomné �priate�ské� pedagogické pozorovania 
u�ite�ov. 
V �kole funguje spolo�né u�enie sa nieko�kých u�ite�ov na rovnakej 
téme. 
V �kole funguje spolo�ná tvor�a a výmena materiálov. 
V �kole funguje komunikácia zameraná na rie�enie pedagogických 
pro�lémov. 
V �kole funguje transfer vedomost� a skúsenost� 
z individuálneho vzdelávania do spolo�ného u�enia sa u�ite�ov. 
��ite�ské t�my z�skavajú sp�tnú v�z�u o dopadoch spolo�ného 
u�enia sa na výchovu a vzdelávanie. 

������ 

��as� na vzdelávan� 
��itelia sa vzdelávajú v súlade s v�ziou �koly, stratégiou ale�o 
koncepciou rozvoja �koly. 
��itelia sa vzdelávajú v súlade s vlastnými potre�ami. 

�e�avzdelávanie 

��itelia realizujú ak�ný výskum, pr�p. cielene reflektujú svoje 
vyu�ovanie. 
��itelia zdie�ajú reflektované poznatky a skúsenosti z�skané pri 
spolo�nom u�en� sa. 

Zdroj: upravené a doplnené pod�a Pavlov a kol., 2018, s. 65. 
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�.3 �r�s�up� �kol� k plánovaniu profesijného rozvoja 
Pri plánovan� profesijného rozvoja v �kole je potre�né zamyslie� sa nad tým, ako �kola a jej 
mana�ment �vedúci peda�o�ick� zamestnanci� aktuálne pristupuje k procesom profesijného 
rozvoja, a ako sa chce v tomto smere rozv�ja� v �udúcnosti. �eda, �i je s aktuálnym stavom 
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my�lienkový posun k dosiahnutiu po�adovaného stavu – prijatia takého pr�stupu, ktorý je pre 
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Prvá je klasifikácia upravená pod�a �alajdovej �2����, ktorá uvádza pä� základných pr�stupov 
�koly k rozvoju a vzdelávaniu svojich zamestnancov:  

1. �ulov� varian� – rozvojové a vzdelávacie aktivity v �kole sa o�medzujú len na povinné 
�kolenia� ktoré vyplývajú zo zákona. �dr�iavanie ale�o zvy�ovanie kvalifikácie je úplne 
ponechané na iniciat�vu jednotlivých u�ite�ov.  

�. �áho�n� pr�s�up – profesijný rozvoj a vzdelávanie u�ite�ov nie sú plánované, 
podria�ujú sa momentálnym potre�ám. �ozvojové a vzdelávacie aktivity sa vy�erajú 
náhodne pod�a ponuky vzdelávac�ch in�titúci�.  

3. Or�anizovan� pr�s�up – rozvojové a vzdelávacie aktivity sa vopred plánujú 
a po�iadavky na ne sa presne �pecifikujú pod�a potrie� �koly. 

4. Cielená koncepcia – profesijný rozvoj a vzdelávanie sa za�ezpe�ujú permanentne 
a systematicky na základe identifikovaných u�e�ných potrie�. �ozvojové a vzdelávacie 
aktivity sa za�ezpe�ujú prostredn�ctvom spolupráce s e�ternými poskytovate�mi, ale 
výrazne sa podporuje aj u�enie sa v práci a pri práci v samotnej �kole.  

5. �oncepcia u�iacej sa �kol� – profesijný rozvoj a vzdelávanie nado�úda nový charakter, 
pozornos� sa sústre�uje na se�avzdelávanie, t�mové u�enie sa u�ite�ov, 
e�perimentovanie, superv�ziu, kou�ovanie a iné sp�so�y rozvoja v rámci �koly.  

Na porovnanie, pr�stupy �koly k plánovaniu a realizácii profesijného rozvoja m��eme op�sa� 
aj nasledovne �in�pirované a doplnené pod�a Prusáková, 2����:  

1. O��ie�anie – �kola na tejto úrovni prakticky odmieta rozvojové a vzdelávacie aktivity, 
vzdelávanie a u�enie sa je vn�mané ako preká�ka, nadpráca ale�o z�yto�nos�. 
V takomto pr�pade �kola realizuje len povinné a nutné vzdelávania. 

�. �ovinnos� – �kola zdráhavo uznáva potre�u rozvoja a vzdelávania svojich 
zamestnancov, vä��inou realizuje len povinné vzdelávania a vzdelávania, ktoré 
podmie�ujú výkon vedúcich ale�o �pecializa�ných poz�ci�. �statné rozvojové aktivity sa 
odv�jajú od iniciat�vy jednotlivca, ve�mi pr�le�itostne od vedenia �koly. �ozvojové 
a vzdelávacie aktivity vä��inou zastre�ujú e�tern� lektori a a�sentuje ich 
vyhodnocovanie.   

3. �eucelenos� – vzdelávacie a rozvojové aktivity sú stále ojedinelé a nekonzistentné, 
najmä s cie�mi �koly. �pravidla chý�a plán profesijného rozvoja ale�o ak e�ituje, s�ce 
sp��a formálne nále�itosti, ale má �pro forma� charakter. Vzdelávacie a rozvojové 
aktivity sa odv�jajú tak ako od iniciat�vy vedenia �koly, tak aj od konkrétnych 
jednotlivcov - u�ite�ov, chý�a im v�ak systém. Vzdelávacie a rozvojové aktivity spravidla 
ne�ývajú zalo�ené na d�kladnej evalvácii u�e�ných potrie�, vy�erajú sa náhodne, 
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Z toho vyplýva, �e profesijný rozvoj u�ite�stva je v ideálnom pr�pade kontinuálny, nepretr�itý 
proces, prostredn�ctvom ktorého u�ite� nap��a svoje u�e�né potre�y. Na základe vhodne 
a systematicky naplánovaného a realizovaného profesijného rozvoja u�ite� udr�iava 
a zárove� sa u�� novým vedomostiam, zru�nostiam a schopnostiam. Popri tom pre�erá 
zodpovednos� za zlep�enie a skvalitnenie svojej pedagogickej praxe.  

Profesijný rozvoj u�ite�stva a jeho plánovanie m��eme vn�ma� v troch rovinách, tými sú: 
úrove� jednotlivca, úrove� skupiny�t�mu �metodické orgány, predmetové komisie a iné t�my, 
ktoré na �kole fungujú, ako napr�klad inkluz�vny t�m� a úrove� �koly ako celku. Základným 
východiskom v o�lasti profesijného rozvoja u�ite�stva preto m��e �y� model podpory 
profesijného rozvoja u�ite�ov v �kole, ktorý uvádzame �a�u�ke 3.  
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medzipredmetovej�medziod�orovej ale�o 
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V �kole sa realizuje spolo�né u�enie sa na predmetovej �od�orovej 
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individuálnej, t�movej a organiza�nej úrovni spojené s o�javovan�m, rie�en�m pro�lémov 
a e�perimentovan�m. � uvedeného vyplýva, �e v u�iacej sa organizácii zamestnanci z�skavajú 
nielen nové vedomosti a skúsenosti, ale sú zárove� schopn� a ochotn� si ich vzájomne 
sprostredkova� a  vymie�a�, a v t�movej spolupráci sú tak schopn� dosahova� synergický efekt 
��arták –  �ierostek, 2�1��. 

�e��e k�ú�ovým hrá�om v �kole aj v o�lasti profesijného rozvoja je riadite�, �a�iaková �2�11, 
s. 71 – 77� vymenúva o�lasti, v ktorých má riadite� vplyv na profesijný rozvoj u�ite�ov� 

�������� ����� �� ������� ����� � �������� �� – sleduje hodnoty a ciele �koly, 
podporuje etiku práce, zauj�ma sa o potre�y �ud� v �kole, plánuje vlastný profesijný 
rozvoj, je pr�kladom v �al�om vzdelávan�, orientuje sa v pro�lematike rozvoja �ud� 
a poskytuje �as zmenám, podporuje zmeny a rie�i pro�lémy. 
�������� ������ �������� ������ �� ���������� – doká�e hovori� s �u�mi a po�úva� ich, 
podnecuje a vedie dialóg, podporuje �ud� v �kole, vytvára u�iace sa prostredie, kde 
�udia m��u my�lienkovo aj prakticky e�perimentova�. 
�������� �������� ���������� ������ �������� – pomáha poznáva� u�e�né potre�y, 
podporuje u�ite�ov v plánovan� a realizácii rozvoja v súlade s potre�ami, harmonizuje 
ich s cie�mi �koly a podporuje rozmanitos� v u�e�ných pr�le�itostiach pre u�ite�ov. 
�������� ������� ������� – hodnot� efektivitu vzdelávania u�ite�ov a ich profesijného 
rozvoja,  poskytuje im sp�tnú v�z�u a hodnot� ich prácu, vie, �e cie�om nie je �y� 
perfektný, ale cie�om je rast, z�iera a analyzuje informácie o profesijnom rozvoji 
u�ite�ov v �kole. 
�������� ������ � ������� ���� – stanovuje zrozumite�né ciele, vie �y� �lenom t�mu 
a spolo�ne rozhodova� na základe konsenzu, pravidelne hodnot� ako funguje t�m, 
vyu��va t�my aj pre profesijný rozvoj a �al�ie vzdelávanie u�ite�ov. 

 

�.4 ��s�é�ov� pr�s�up k plánovaniu profesijného rozvoja v škole 
�a eduka�né �rozvojové, vzdelávacie� procesy súvisiace s výkonom práce majú vplyv nielen 
vnútorné vplyvy vz�ahujúce sa k oso�nosti u�ite�a, ako napr�klad záujmy, schopnos� u�i� sa, 
�i motivácia k u�eniu, ale aj vonkaj�ie, ako sú podmienky k u�eniu vytvárané organizáciou, od 
filozofie riadenia a rozvoja �udských zdrojov a miesta rozvoja v týchto procesoch, cez filozofiu 
�i pr�stup organizácie k profesijnému rozvoju, a� po vzdelávaciu ponuku a vytváranie 
podmienok k vzdelávaniu a u�eniu �sa� ��emiaková a kol. 2�2��.  

�ko sme u� nazna�ili, ideálnym pr�padom je, ke� �kola pristupuje k profesijnému rozvoju na 
úrovni integrácie, t.j. �koly ako u�iacej sa organizácie. V tomto pr�pade je �iaduci systémový 
pr�stup k plánovaniu a realizácii profesijného rozvoja a vzdelávac�ch aktiv�t. �ie�om 
implementácie systémového pr�stupu k profesijnému rozvoju v �kole je zn��i� riziko mo�ných 
chý� a dosiahnu� stav, kedy je mo�né efekt�vne evalvova� u�e�né potre�y v�etkých u�ite�ov 
– na úrovni jednotlivca, t�mu a �koly ako celku, následne efekt�vne plánova� a realizova� 
profesijný rozvoj r�znymi efekt�vnymi sp�so�mi �formami a metódami�, a taktie� tento 
proces vyhodnoti�. �akýmto sp�so�om je mo�né zosúladi� u�e�né potre�y jednotlivcov, 
t�mov a �koly ako celku, �o m��e vies� k v���ej spokojnosti a motivácii u�ite�ov podie�a� sa na 
profesijnom rozvoji. V neposlednom rade, �kole poskytuje aj konkuren�nú výhodu, preto�e 
prostredn�ctvom d�sledného plánovania profesijného rozvoja m��e �kola reagova� na 
�udúce ohrozenia a pripravi� sa na ne.   
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pod�a toho, �o sa aktuálne hod�. Ak sa evalvácia u�e�ných potrie� realizuje, je 
povrchná a nepremyslená. �odnotenie, pokia� sa v��ec uskuto��uje, odrá�a výlu�ne 
reakcie ú�astn�kov vzdelávania. 

4. ������� – vy��ia úrove� pr�stupu �koly ako organizácie k vzdelávac�m a rozvojovým 
aktivitám. V tomto �ode u� pre�ieha cielený rozvoj zamestnancov, plán profesijného 
rozvoja sp��a formálne po�iadavky a zárove� predstavuje skuto�nú predstavu 
o �udúcom rozvoji. Vzdelávanie je centralizované a riadené pod�a stanovených 
postupov a �tandardov. �ávrhy vzdelávac�ch aktiv�t sa ro�ia systematicky pod�a 
�tandardov. �ektori, vzdelávacie a rozvojové aktivity sú starostlivo vy�erané. 
Vzdelávacie a rozvojové aktivity, a za�ezpe�enie externých �kolen� sa hodnotia pod�a 
miery z�skaných poznatkov a zru�nost�, aj pod�a úrovne spokojnosti.  

5. �����������– v tomto �ode je rozvoj a vzdelávanie zamestnancov plne integrované do 
fungovania �koly. �a tejto úrovni existuje prijatá koncepcia profesijného rozvoja, plán 
profesijného rozvoja a v �kole je vy�udovaná kultúra podporujúca u�enie sa 
zamestnancov. Plán profesijného rozvoja je v súlade s cie�mi �koly a zodpovednos� za 
profesijný rozvoj nesie na jednej strane mana�ment ako celok, ale na druhej strane je 
do týchto procesov prirodzene zapojený ka�dý jeden u�ite�. Škola zmysluplne realizuje 
rozvojové aktivity, v primeranom pomere kom�inuje interné vzdelávania s externými, 
pri�om ich vý�er je zalo�ený na evalvácii u�e�ných potrie� na úrovni �koly, t�mov 
a jednotlivcov. Škola integruje profesijný rozvoj a vzdelávanie zamestnancov do svojich 
�innost� a pova�uje ich za invest�ciu. Profesijný rozvoj je hodnotený pod�a toho, aký je 
jeho pr�nos pre �kolu a jej zamestnancov.    

�rove� integrácie je stav, kedy sa �kola správa ako u�iaca sa organizácia �pod�a �alajdovej, 
2����. � ná�ho poh�adu ide o ideálny stav, ako m��e �kola pristupova� k profesijnému 
rozvoju v�etkých zamestnancov.  Ako je vidie�, od �k�l sa o�akáva kultúra ��������� ������l, 
ktorá je charakteristická tým, �e v �kole �Pol �n �a�iaková a kol., 2��4, s.���� 

jednajú s u�ite�mi ako s od�orn�kmi, sú proti �tandardizácii �iakov a proti po�atiu 
vyu�ovania ako rutiny, u u�ite�ov zd�raz�ujú význam poznania die�a�a a tie� ovládanie 
pedagogických postupov, d�verujú u�ite�om, �e rozhodujú v prospech svojich �iakov� 
sa sna�ia vytvára� podmienky pre kvalitné �al�ie vzdelávanie u�ite�ov, základom je 
presved�enie, �e ak chceme zmenu v u�en� �iakov, �koly musia viac investova� a d�a� 
na u�enie sa u�ite�ov a zd�raz�ované je celo�ivotné u�enie pre v�etkých v �kole� 
podporujú spoluprácu pre dosiahnutie vy��ej kvality práce a to najmä v o�lasti 
spolupráce a stáleho zdokona�ovania sa,  a re�pektovania individuality �iakov aj 
u�ite�ov� 
vhodne zapájajú nových �lenov do chodu �koly a rozv�jajú ich potenciál.  

��iacu sa organizáciu pod�a �osovej �2���� m��eme charakterizova� ako takú, ktorá sa 
neustále u�� z vonkaj��ch zdrojov a podnetov, ale aj z vlastných skúsenost�, a z neustáleho 
prehodnocovania svojich výsledkov. Systematicky a sústavne, na základe vlastnej 
se�areflexie a autoevalvácie zvy�uje kvalitu svojej práce. V tomto kontexte súhlas�me 
s Antalovou a �ievajovou �2����, �e v rámci my�lienky u�iacej sa organizácie je potre�né 
akceptova� fakt, �e u�enie nie je len jedna funkcia, ale stáva sa prierezom v�etkých �innost�. 
Daná organizácia sa tým stáva systémom,  v  ktorom  sa  jednotlivci  u�ia  z �innost�  
organizácie,  a  organizácia  ako  celok  sa  zasa  u��  z  akt�vnej  �innosti a sú�innosti  
jednotlivcov. �omengová �2���� uvádza, �e �kola ako u�iaca sa organizácia �y sa mala vedie� 
vyrovna� s meniacimi sa vonkaj��mi podmienkami, pri�om do popredia sa dáva u�enie sa na 
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3. Realizácia profesijného rozvoja: o�sahuje pr�pravu a or�anizáciu jednotlivých 
rozvojových akci�� vrátane personálneho�lektorského za�ezpe�enia a samotnú 
realizáciu aktiv�t profesijného rozvoja.  

4. Vyhodnocovanie profesijného rozvoja: ide o vyhodnotenie procesu profesijného 
rozvoja� �i �ol efekt�vny a �i sa naplnili definované ciele. �e vhodné� ak sa realizuje 
prie�e�ne� a po ur�itom �asovom o�do�� sa uro�� kone�né vyhodnotenie dosiahnutia 
stanovených cie�ov. �ri vyhodnocovan� profesijného rozvoja odporú�ame �irkpatrickov 
model. �ento model sa zameriava na vyhodnotenie profesijného rozvoja na �tyroch 
úrovniach� reakcia� u�enie sa� správanie a výsledky ��li��ie v kapitole 5�. Na základe 
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�ystémový pr�stup k vzdelávaniu v or�anizáciách sa vyzna�uje tým, �e je to cyklický proces, 
neustále sa opakujúci v istých sekvenciách. �ento cyklus �pozri schému 4� pozostáva 
z nasledujúcich �tyroch základných fáz �porovnaj s Prusáková, 2���� Vete�ka, 2�16, Pavlov, 
2�2�� �aranová – �rásna, 2�2��.  
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Zdroj: vlastné spracovanie 

 

1. �valvácia ��e�n�ch po�rie�: tento krok m��eme vn�ma� ako východisko efekt�vneho 
plánovania profesijného rozvoja. Zah��a v se�e dia�nostiku, analýzu a identifikáciu 
u�e�ných potrie�. ��e�né potre�y sa zis�ujú na v�etkých troch úrovniach – jednotlivec, 
t�m a �kola. �áto etapa �y mala �y� zakon�ená definovan�m cie�ov profesijného 
rozvoja, �i�e konkrétnych po�iadaviek na to, �o sa majú u�itelia nau�i�, a ich 
zosúladen�m cez jednotlivé úrovne. �ko uvádza �etovancová �2�1�� nezistenie ale�o 
nedokonalá evalvácia u�e�ných potrie� zvy�ajne vedie k nespokojnosti s realizovanými 
aktivitami a v���inou aj k ekonomickým stratám, ktoré nie sú v�dy v �kole 
uvedomované.  

2. Plánovanie profesijného rozvoja: v tomto �ode ide o vytvorenie efekt�vneho plánu 
profesijného rozvoja v krátkodo�om �1 rok� a dlhodo�om horizonte �� rokov� na 
základe definovaných cie�ov. Plán profesijného rozvoja �y mal �y� fle�i�ilný, finan�ne 
aj �asovo ekonomický a mal �y o�sahova� v�etky potre�né rozvojové aktivity, ktoré 
za�ezpe�ia dosiahnutie stanovených cie�ov.  
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3  EVALVÁCIA ��E���C� ����IE� 
 

�valvácia je vo v�eo�ecnosti systematická �innos�, ktorou m��eme podpori� rozhodovacie 
procesy v organizácii. �ritom tvor�me intervenujúce podnety do procesov �na úrovni 
organizácie i jednotlivcov�, zárove� smerujeme k odstra�ovaniu ale�o minimalizácii  
implementa�ných zlyhan�  a zvy�ovaniu e�ektivity intervenci�. �valvácia sa nemá zamie�a� 
s inými aktivitami �napr. monitoring, audit a pod.�, od ktorých sa významne odli�uje svoj�m 
zameran�m, o�sahom i výsledkami. �valvácia je proces zalo�ený na d�kladnom 
zhroma��ovan� primárnych i sekundárnych dát, ich od�ornom vyhodnocovan� s cie�om z�ska� 
spo�ahlivé podklady pre strategické riadenie.  �valvácia zasahuje r�zne komponenty riadenia 
v organizácii, ná� záujem sa sústre�uje na re�eren�ný rámec – procesy u�enia a s tým 
spojené u�e�né potre�y.     

�árodkom vzniku potre�y dospelého �loveka je nejaký pro�lém, s ktorým si nevie rady, nevie 
ho rie�i� ��u� pre sú�asnú situáciu ale�o perspekt�vny plán, cie� v oso�nom �ivote, práci�. 
V na�om konte�te nejde o rie�enie v�etkých potrie�, ale len tých, ktoré súvisia s u�en�m sa 
a sú zvládnute�né, rie�ite�né procesom u�enia sa dospelého. �de o ka�dú potre�u, ktorá 
súvis� s potenciálom u�enlivosti �docilitou� �loveka a má mo�nos� ju rozv�ja� r�znymi 
prostriedkami a nástrojmi. Rozvoj pritom chápeme v naj�ir�om �andragogickom� význame 
ako akt�vnu �u�e�nú� �innos� jednotlivca, ktorá pomáha uspokoji� jeho potre�y, ��m odstráni 
ur�itý de�icit a dosiahne kvalitat�vne vy��iu úrove� u�e�ného potenciálu �vedomost�, 
zru�nost�, sp�so�ilost� a postojov� na rie�enie oso�ných a pracovných úloh.  

�á� pr�stup je zalo�ený na u�e�ných potre�ách, le�o rozvojové aktivity a �peci�icky 
vzdelávanie je len jednou z ciest ich nasýtenia. �ron�k �2���, s. ��� ozna�uje u�enie ako 
rozvoj, ktorý vedie k pretrvávajúcej a e�ekt�vnej zmene v du�evnej �innosti a konan�. �od�a 
autora ide o neustálu potre�u lep�ie sa orientova� vo svete a zárove� sa v �om lep�ie 
pohy�ova�, pri�om u�enie za�ezpe�uje interakciu medzi �lovekom a permanentne sa 
meniacim prostred�m. ��enie je pritom úsilie o dosiahnutie zmeny, ktoré má nastoli� novú 
rovnováhu. �áto je v�ak nemo�ná a trvalo neudr�ate�ná. �utor zárove� tvrd�, �e aj napriek 
tomu, nie je mo�né sa zmeny vzda� a nie je mo�né sa neu�i�, pri�om sk�r ide o to, �i sa u��me 
dostato�ne rýchlo. �utor �alej dáva do vz�ahu pojmy u�enie sa �proces zmeny, ktorý 
zahr�uje nové poznanie a konanie, organizovaný aj spontánny proces�, rozvoj �dosiahnutie 
�iadúcej zmeny pomocou u�enia sa� a vzdelávanie �jeden zo sp�so�ov u�enia sa, zv���a 
organizovaný a in�titucionalizovaný sp�so�, vzdelávacie aktivity sú ohrani�ené – majú svoj 
za�iatok a koniec� – �li��ie schéma � ��ron�k, 2���, s.���.  

 

Schéma 5 Vz�ah ��enia� ��zv��a a vzdelávania  

 
�droj� �ron�k, 2���, s. ��.  
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�al�ou zauj�mavou témou sú o�lasti poznávania u�e�ných potrie� u�ite�stva. V tejto 
súvislosti sa zameriavame op�� �pecificky na u�enie sa a profesijný rozvoj u�ite�stva na 
úrovni jednotlivca, teda na konkrétneho u�ite�a v procese jeho�jej individuálneho�
profesijného rozvoja. �ri identifikácii mo�ných o�last� vychádzame z klasifikácie potrie� na 
potre�y, ktoré vn�mame ako deficit �reakt�vne potre�y� ale�o ako v�ziu profesijného rastu 
�proakt�vne potre�y� – schéma 7. 

Schéma 7 ���a��� ������a��a ������ch ������� ������a

Zdroj : vlastné spracovanie

�rvú o�las� vn�mame ako poznávanie zoh�ad�ujúce mo�né deficity v pedagogickej ale�o 
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administrat�va, iné �innosti súvisiace s prácou�. �ruhá o�las� prezentuje rozvojové potre�y 
�koly a �kolského zariadenia. �de o to, �i sú rozvojové potre�y �koly a �kolského zariadenia 
a u�e�né potre�y konkrétneho u�ite�a v súlade. �ieto prvé dva kvadranty sa orientujú na 
deficit, �i�e reakt�vne potre�y. �ret� a �tvrtý kvadrant sú orientované na proakt�vne potre�y, 
�i�e na v�ziu �al�ieho profesijného rozvoja, kedy sa m��eme najprv zamera� na v�ziu rozvoja 
samotného zamestnanca ale�o na proakt�vne potre�y �koly a op�tovné h�adanie súladu 
v tejto rovine. 

��e�ná potre�a je zamestnancami vn�maná ako nap�tie medzi po�adovanými výsledkami 
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Komentár k schéme 5: Komentár k schéme 5: ���� ����� �������� ��� ��� ������� ��� ���� ��� �������������� �������� ���
�������� ��� ��� ������ ��� ���������� ������� ������� �������� ������� ��������� ��� ��� ������ ��� ���������� ������� ������� �������� ������� ������� ������� ������� ���
������������������ ���� ���������������� ��� ���������������������������������������� ���� ���������������� ��� ����������������������� ������������������������
������������ ���������������� ����������� ������������������������������������ ���������������� ����������� ����������������������������������“

Potre�a v tom najv�eo�ecnej�om význame vznikla z nejakého d�vodu a má �y� uspokojená, 
a�y nastal, pokra�oval, gradoval rozvoj zamestnanca. Podstatou procesov rozvoja je u�enie 
sa jednotlivca so zámerom dosiasa jednotlivca so zámerom dosiahnu� ur�itú zmenu. Vzdelávanie �ako organizovaný proces 
u�enia sa� je vu�enia sa� je v tomto význame jedným z prostriedkov �nástrojov� �al�ieho rozvoja �loveka. 
��e�né potre�y sú �ir�ie ne� potre�y rozvojové ale�o vzdelávacie��e�né potre�y sú �ir�ie ne� potre�y rozvojové ale�o vzdelávacie, súvisia s procesmi u�enia 
sa v sa v r�znych prostrediach a podo�ách. Nástrojom rozvoja zamestnancov nemus� �y� nutne 
len vzdelávanie a nie v�dy mus� �y� potre�a �loveka uspokojená vzdelávan�m. �krem 
vzdelávania existujú aj iné nástroje podpory rozvoja zamestnancov – výcvik, tréning, 
poradenstvo, mentoring, kou�ing a �al�ie �o nich viac v kapitole 4�. Na zvládnutie pracovných 
úloh ka�dý �lovek vyu��va ur�itý potenciál �vlastnos�, ktorá dáva predpoklad vyu�itia 
v prospech nejakého ú�elu�. Pracovný potenciál je predpokladom sp�so�ilosti vykonáva� 
prácu. �ozvojový potenciál dáva predpoklad oso�ného rozvoja i rozvoja pracovných 
sp�so�ilost�. Ka�dý �lovek má ur�ité vlastnosti – nadanie, presved�enie, motiváciu, 
skúsenosti a �al�ie. Niektoré sa trans�ormujú na reálne pracovné sp�so�ilosti �existujúci 
pracovný potenciál�, ktoré �lovek na pracovnom mieste uplat�uje. �le �as� zostáva 
nevyu��vaná, le�o ju na pracovnom mieste nepotre�uje �ak je nevyu��vaná �as� významnej�ia 
ne� vyu��vaná, �lovek je na nesprávnom mieste� ale�o ju vyu��va nesprávne. �á �as� 
predpokladov �potenciálu� �loveka, ktorá e�te nie je premenená na reálne pracovné 
sp�so�ilosti, tvor� jeho rozvojový potenciál �schéma 6�.

Schéma 6  ��������� �����c��� �am����a�ca 

Zdroj: Pavlov – Valent, 2020.Zdroj: Pavlov – Valent, 2020.Zdroj: Pavlov – Valent, 2020.
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�al�ou zauj�mavou témou sú o�lasti poznávania u�e�ných potrie� u�ite�stva. V tejto 
súvislosti sa zameriavame op�� �pecificky na u�enie sa a profesijný rozvoj u�ite�stva na 
úrovni jednotlivca, teda na konkrétneho u�ite�a v procese jeho�jej individuálneho�
profesijného rozvoja. �ri identifikácii mo�ných o�last� vychádzame z klasifikácie potrie� na 
potre�y, ktoré vn�mame ako deficit �reakt�vne potre�y� ale�o ako v�ziu profesijného rastu 
�proakt�vne potre�y� – schéma 7. 

Schéma 7 ���a��� ������a��a ������ch ������� ������a

Zdroj : vlastné spracovanie
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Komentár k schéme 5: ���� ����� �������� ��� ��� ������� ��� ���� ��� �������������� �������� ���
�������� ��� ��� ������ ��� ���������� ������� ������� �������� ������� ������� ������� ������� ���
������������������ ���� ���������������� ��� ����������������������� ������������������������
������������ ���������������� ����������� ����������������������������������“

Potre�a v tom najv�eo�ecnej�om význame vznikla z nejakého d�vodu a má �y� uspokojená, 
a�y nastal, pokra�oval, gradoval rozvoj zamestnanca. Podstatou procesov rozvoja je u�enie 
sa jednotlivca so zámerom dosiahnu� ur�itú zmenu. Vzdelávanie �ako organizovaný proces 
u�enia sa� je v tomto význame jedným z prostriedkov �nástrojov� �al�ieho rozvoja �loveka. 
��e�né potre�y sú �ir�ie ne� potre�y rozvojové ale�o vzdelávacie, súvisia s procesmi u�enia 
sa v r�znych prostrediach a podo�ách. Nástrojom rozvoja zamestnancov nemus� �y� nutne 
len vzdelávanie a nie v�dy mus� �y� potre�a �loveka uspokojená vzdelávan�m. �krem 
vzdelávania existujú aj iné nástroje podpory rozvoja zamestnancov – výcvik, tréning, 
poradenstvo, mentoring, kou�ing a �al�ie �o nich viac v kapitole 4�. Na zvládnutie pracovných 
úloh ka�dý �lovek vyu��va ur�itý potenciál �vlastnos�, ktorá dáva predpoklad vyu�itia 
v prospech nejakého ú�elu�. Pracovný potenciál je predpokladom sp�so�ilosti vykonáva� 
prácu. �ozvojový potenciál dáva predpoklad oso�ného rozvoja i rozvoja pracovných 
sp�so�ilost�. Ka�dý �lovek má ur�ité vlastnosti – nadanie, presved�enie, motiváciu, 
skúsenosti a �al�ie. Niektoré sa trans�ormujú na reálne pracovné sp�so�ilosti �existujúci 
pracovný potenciál�, ktoré �lovek na pracovnom mieste uplat�uje. �le �as� zostáva 
nevyu��vaná, le�o ju na pracovnom mieste nepotre�uje �ak je nevyu��vaná �as� významnej�ia 
ne� vyu��vaná, �lovek je na nesprávnom mieste� ale�o ju vyu��va nesprávne. �á �as� 
predpokladov �potenciálu� �loveka, ktorá e�te nie je premenená na reálne pracovné 
sp�so�ilosti, tvor� jeho rozvojový potenciál �schéma 6�.

Schéma 6  ��������� �����c��� �am����a�ca 

Zdroj: Pavlov – Valent, 2020.
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- nasýtenie pre pracovný, kariérový postup, zamestnanos�� 
- nasýtenie z d�vodu pr�kazu, �z�skania, udr�ania zamestnania, kvalifikácie, uplatnenia�� 
- nasýtenie pre osvojenie, vyjadrenie hodnoty� 
- iné mot�vy� 

���������� ������� ���������� � ��������������� 

- heteronómne – vy�aduj�ce podporu, radu, pomoc zvonku� 
- autonómne – spolieham sa sám na se�a, svojpomoc zvn�tra� 
- kom�inované – vy�aduj�ce o�a pr�stupy� 

������������������������ ������� ��������� 

- reakt�vna potre�a, ke� �lovek reaguje na okam�it� situáciu, ktor� potre�uje zvládnu� 
�orientácia na deficit�� 

- proakt�vna potre�a – �lovek v perspekt�ve vid� cie�, výzvu, ktor� je potre�né zvládnu� 
�orientácia na rozvoj�� 

���������� ����� ������� ����������� ����������� ����� ���������� ��������� 

- za��naj�ci� 
- samostatný, sk�sený� 
- atestovaný, expert. 

 

3�� ��a�� evalvácie ��e���ch ����ie� 
Poznávanie u�e�ných potrie� �v od�ornej literat�re sa pou��vaj� aj pojmy analýza, audit, 
mapovanie� nie je jedinou cestou ako zlep�i� procesy v organizácii, je to cesta, ktorá spravidla 
smeruje k andragogickým nástrojom �vzdelávanie, se�avzdelávanie, poradenstvo, tréning, 
výcvik a pod.�, ale m��e ma� aj iné dopady �organiza�né, personálne a iné�. �a to, a�y sme 
zistili, pomenovali deficit, identifikovali u�e�né potre�y, je potre�né nie�o vykona�, preto�e 
potre�y sa nám samé neodhalia. �de o proces, ktorý má ur�ité etapy �za�iatok, prie�eh, 
záver� a v na�om po�at� predstavuje tri etapy, pri�om ka�dá má �pecifické zameranie, ��el. 
�a to, a�y sme mohli podnikn�� cielen� a efekt�vnu intervenciu, mus�me pozna� deficit – 
potre�u, vedie� jej porozumie� a identifikova� tie nástroje, ktoré �ud� pri jej nasýten� ��inné. 
Proces poznávania u�e�ných potrie� pozostáva z etáp zo�razených v schéme 8. 

 
Schéma 8 ��a�� ���ce�� evalvácie ��e���ch ����ie� 

Zdroj: upravené pod�a Pavlov - Valent, 2020. 
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��r�iavanie rovnováhy me�zi potre�ami je�notlivcov, t�mov a �koly �vzh�a�om na finan�né 
mo�nosti� je náro�né� �ása�n�m kritériom pri upre�nost�ovan� ur�it�ch potrie� je v�z�a 
me�zi plánom �koly a plánom profesijného rozvoja je�notlivca� �e priro�zené, �e proces 
poznávania u�e�n�ch potrie� vzniká v  konfrontácii s pe�a�o�ickou praxou, úspe�nos�ou 
ale�o neúspe�nos�ou u�iteliek a u�ite�ov v pe�a�o�ickej �innosti�  

Poznanie u�e�n�ch potrie� vn�mame ako zákla�né v�cho�isko efekt�vneho nastavenia 
celého procesu u�enia a profesijného rozvoja tak, a�y �ol systematick� a a�y sme sa 
z �asovo-ekonomického h�a�iska �neu�ili� to, �o nie je potre�né, ale zamerali sa �pecificky 
na to, �o potre�né a �ia�uce je�  

 

3.1 Klasifikácia ������c� ����i�� 
V o��ornej literatúre nachá�zame mnoho pr�stupov ku skúmaniu a trie�eniu u�e�n�ch 
potrie� �loveka� �asle�ujúca klasifikácia poukazuje na túto zlo�itú varia�ilitu pr�stupov� 

���������������������� ������� ���������� 

- su�jekt�vne ��omnienka o existencii potre�y zo strany samotného zamestnanca�� 
- o�jekt�vne �poznanie reálnej, skuto�nej potre�y spravi�la in�m su�jektom, ktoré je 

nezávislé na potre�ách evalvovan�ch o�jektom�� 

����������� – �������� ������� – ����������� ������� ������������ 

- je�notlivec� 
- pracovná skupina, t�m �pe�a�o�ická ra�a a meto�ické or�ány �koly�� 
- or�anizácia ��kola�� 

����������� ������� ������ 

- naliehavé, akútne, vy�a�ujúce okam�ité pre�nostné rie�enie a uspokojenie �napr� 
�iolo�ické, fyziolo�ické��  

- nenaliehavé, latentné, �riemajúce �napr� v�vojovo vy��ie potre�y historicky a kultúrne 
po�mienené�� 

����������� ������� ������������ 

- neve�omé, tacitné, nevyslovené, utajené, neuve�omované �nevyja�rená neznamená, �e 
neexistuje�� 

- ve�omé, explicitné, pomenované, vyja�rite�né �vyja�rená neznamená, �e skuto�ne 
existuje�� 

������������� ������� ������������������� 

- uspokojené, naplnené, nas�tené, u� realizované� 
- neuspokojené, nenaplnené, nenas�tené, �oposia� nerealizované� 

���������� ������� ������������� 

- oso�n� �ivot, vo�n� �as� 
- o��iansky �ivot� 
- práca, profesia� 

������ ������� ��������� – ����� ����� ������� ����������� 

- nas�tenie pre ekonomick� efekt �peniaze�� 
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- nasýtenie pre pracovný, kariérový postup, zamestnanos�� 
- nasýtenie z d�vodu pr�kazu, �z�skania, udr�ania zamestnania, kvalifikácie, uplatnenia�� 
- nasýtenie pre osvojenie, vyjadrenie hodnoty� 
- iné mot�vy� 

���������� ������� ���������� � ��������������� 

- heteronómne – vy�aduj�ce podporu, radu, pomoc zvonku� 
- autonómne – spolieham sa sám na se�a, svojpomoc zvn�tra� 
- kom�inované – vy�aduj�ce o�a pr�stupy� 

������������������������ ������� ��������� 

- reakt�vna potre�a, ke� �lovek reaguje na okam�it� situáciu, ktor� potre�uje zvládnu� 
�orientácia na deficit�� 

- proakt�vna potre�a – �lovek v perspekt�ve vid� cie�, výzvu, ktor� je potre�né zvládnu� 
�orientácia na rozvoj�� 

���������� ����� ������� ����������� ����������� ����� ���������� ��������� 

- za��naj�ci� 
- samostatný, sk�sený� 
- atestovaný, expert. 

 

3�� ��a�� evalvácie ��e���ch ����ie� 
Poznávanie u�e�ných potrie� �v od�ornej literat�re sa pou��vaj� aj pojmy analýza, audit, 
mapovanie� nie je jedinou cestou ako zlep�i� procesy v organizácii, je to cesta, ktorá spravidla 
smeruje k andragogickým nástrojom �vzdelávanie, se�avzdelávanie, poradenstvo, tréning, 
výcvik a pod.�, ale m��e ma� aj iné dopady �organiza�né, personálne a iné�. �a to, a�y sme 
zistili, pomenovali deficit, identifikovali u�e�né potre�y, je potre�né nie�o vykona�, preto�e 
potre�y sa nám samé neodhalia. �de o proces, ktorý má ur�ité etapy �za�iatok, prie�eh, 
záver� a v na�om po�at� predstavuje tri etapy, pri�om ka�dá má �pecifické zameranie, ��el. 
�a to, a�y sme mohli podnikn�� cielen� a efekt�vnu intervenciu, mus�me pozna� deficit – 
potre�u, vedie� jej porozumie� a identifikova� tie nástroje, ktoré �ud� pri jej nasýten� ��inné. 
Proces poznávania u�e�ných potrie� pozostáva z etáp zo�razených v schéme 8. 

 
Schéma 8 ��a�� ���ce�� evalvácie ��e���ch ����ie� 

Zdroj: upravené pod�a Pavlov - Valent, 2020. 
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��r�iavanie rovnováhy me�zi potre�ami je�notlivcov, t�mov a �koly �vzh�a�om na finan�né 
mo�nosti� je náro�né� �ása�n�m kritériom pri upre�nost�ovan� ur�it�ch potrie� je v�z�a 
me�zi plánom �koly a plánom profesijného rozvoja je�notlivca� �e priro�zené, �e proces 
poznávania u�e�n�ch potrie� vzniká v  konfrontácii s pe�a�o�ickou praxou, úspe�nos�ou 
ale�o neúspe�nos�ou u�iteliek a u�ite�ov v pe�a�o�ickej �innosti�  

Poznanie u�e�n�ch potrie� vn�mame ako zákla�né v�cho�isko efekt�vneho nastavenia 
celého procesu u�enia a profesijného rozvoja tak, a�y �ol systematick� a a�y sme sa 
z �asovo-ekonomického h�a�iska �neu�ili� to, �o nie je potre�né, ale zamerali sa �pecificky 
na to, �o potre�né a �ia�uce je�  

 

3.1 Klasifikácia ������c� ����i�� 
V o��ornej literatúre nachá�zame mnoho pr�stupov ku skúmaniu a trie�eniu u�e�n�ch 
potrie� �loveka� �asle�ujúca klasifikácia poukazuje na túto zlo�itú varia�ilitu pr�stupov� 

���������������������� ������� ���������� 

- su�jekt�vne ��omnienka o existencii potre�y zo strany samotného zamestnanca�� 
- o�jekt�vne �poznanie reálnej, skuto�nej potre�y spravi�la in�m su�jektom, ktoré je 

nezávislé na potre�ách evalvovan�ch o�jektom�� 

����������� – �������� ������� – ����������� ������� ������������ 

- je�notlivec� 
- pracovná skupina, t�m �pe�a�o�ická ra�a a meto�ické or�ány �koly�� 
- or�anizácia ��kola�� 

����������� ������� ������ 

- naliehavé, akútne, vy�a�ujúce okam�ité pre�nostné rie�enie a uspokojenie �napr� 
�iolo�ické, fyziolo�ické��  

- nenaliehavé, latentné, �riemajúce �napr� v�vojovo vy��ie potre�y historicky a kultúrne 
po�mienené�� 

����������� ������� ������������ 

- neve�omé, tacitné, nevyslovené, utajené, neuve�omované �nevyja�rená neznamená, �e 
neexistuje�� 

- ve�omé, explicitné, pomenované, vyja�rite�né �vyja�rená neznamená, �e skuto�ne 
existuje�� 

������������� ������� ������������������� 

- uspokojené, naplnené, nas�tené, u� realizované� 
- neuspokojené, nenaplnené, nenas�tené, �oposia� nerealizované� 

���������� ������� ������������� 

- oso�n� �ivot, vo�n� �as� 
- o��iansky �ivot� 
- práca, profesia� 

������ ������� ��������� – ����� ����� ������� ����������� 

- nas�tenie pre ekonomick� efekt �peniaze�� 
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4. ��� ���������������� – aké metódy a nástroje na diagnostikovanie pou�ijeme� �ké 
sp�so�y a formy po�as diagnostikovania pou�ijeme� �otre�ujeme priamu ú�as� 
zamestnancov na diagnostike� 

5. � ���� ���� ���������������� – v akom úseku �kolského roka� v akom dni tý�d�a� 
v akej �asti d�a� �iagnostikujeme po�as vyu�ovac�ch hod�n �priame pozorovania� ale�o 
mimo vyu�ovacieho �asu �rozhovory� dotazn�ky� ...�� 

6. ��� ����� ����� ������������� – aké sp�so�y zaznamenávania z�skaných údajov 
�udeme pou��va� s poznan�m ako tieto �udú následne �alej spracúvané�  

7. ��� ��������� �������� ����������������� – ako �ude pre�ieha� pr�prava z�skaných dát 
na analýzu a interpretáciu�  

V nasledujúcom texte len stru�ne opisujeme jednotlivé metódy� �itate� o nich nájde 
mno�stvo od�orných pu�likáci�� aplikovaných aj do �kolského prostredia� napr. �hráska 
����7�� �avora ������ a in�. 

�ajsk�r sa venujeme dvom základným metódam� v ktorých z�skavame informácie v podo�e 
výpoved� zamestnancov� p�somne �dotazn�k� ale�o ústne �rozhovor�. ��idve metódy sa 
v od�ornej literatúre ozna�ujú pr�vlastkom samoreferen�né �self-report�. �ie�om �self-
report� metód skúmania je z�ska� údaje prostredn�ctvom su�jekt�vnych výpoved� 
zamestnancov. �amestnanec m��e poskytnú� su�jekt�vne údaje vypovedajúce o existencii 
pedagogickej reality� pr�p. svojich u�e�ných potre�ách. �od�a �ihelsky� Valent ����4� sa pri 
o�idvoch metódach údaje nez�skavajú v ��istej – o�jekt�vnej� podo�e. Výpovede sú v�dy 
za�a�ené tým� ako a �i respondenti realitu vn�majú� poci�ujú a aké predstavy o existencii 
pedagogickej reality si vytvárajú. �ko �al�ie dve metódy� ktoré nie sú za�a�ené chy�ou 
vyplývajúcou zo self-report sú v texte spracované pozorovanie a analýza p�somných 
dokumentov. �ieto metódy majú svoje výhody� ktoré sú reprezentované nielen h��kou 
zis�ovania� ale aj men�ou závislos�ou od samotného zamestnanca. �aopak je pri nich mo�né 
zaznamena� nevýhody� ktoré sú spojené so su�jektom� ktorý pozorovanie realizuje� �i 
kritériami� ktoré sú sledované pri analýze dokumentov. �edzi o�medzenia týchto metód je 
potre�né zaradi� najm� zru�nosti napr. vedúceho zamestnanca pri pozorovan� a tie� pri 
analyzovan� dokumentov. �e pritom pote�ite�né� �e tieto zru�nosti sa opakovanou aplikáciou 
tie� rozv�jajú a aj pozorovate� napr. m��e zisti�� �e ide o jeho�jej u�e�nú potre�u� na ktorej 
�ude v nasledujúcom o�do�� systematickej�ie pracova�. �ri diagnostikovan� u�e�ných 
potrie� �y preto �olo vhodné realizova� kom�ináciu týchto metód� a�y sme spolo�ne dospeli 
k identifikácii takých u�e�ných potrie�� ktoré sú pre jednotlivca� t�m� �i �kolu d�le�ité a na 
ktoré potre�ujeme zamera� profesijný rozvoj na�ich zamestnancov. 

 

 

�otazn�ková metóda je najviac pou��vanou metódou� prostredn�ctvom ktorej zis�ujeme  
r�znorodé dáta� vrátane názorov a postojov respondentov. Ide o jednu z �asovo 
najefekt�vnej��ch metód z�skavania dát. �ri diagnostike u�e�ných potrie� m��e �s� rovnako 
o efekt�vnu metódu zis�ovania dát. �e pritom d�le�ité� a�y sa zamestnanec nec�til 
dotazn�kom ohrozený a a�y poznal cie�� ku ktorému jeho odpovede �udú slú�i�. �e tie� iné� �i 
si zamestnanec sám zo svojej vlastnej v�le rozhodne vyplni� nejaký dotazn�k� ktorý pova�uje 
za vhodný� a�y zistil� �i len na papier ��ierne na �ielom� polo�il svoje vlastné poznanie 
týkajúce sa vlastnej oso�y a svojich u�e�ných potrie� ale�o p�jde o aplikovanie nejakého 
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Poznávanie u�e�ných potrie� sa v�dy uskuto��uje v istom re�eren�nom rámci �vo vz�ahu 
k ist�mu javu, okolnosti�. �ak rozli�ujeme re�eren�n� rámce u�e�ných potrie� napr. 
vzh�adom na implementáciu pedagogických inováci� do výchovno-vzdelávacieho procesu, 
uplat�ovanie legislat�vnych ale�o kurikulárnych po�iadaviek, optimalizáciu pedagogickej 
�innosti a jej výsledkov, mieru vyu�itia in�orma�no-komunika�ných technol�gi� vo výu��e 
a pod. �e potre�n� jasne odl��i�, �o je ú�elom poznávania u�e�ných a iných druhov potrie�, 
teda, �i slú�i ú�elom personalistiky, �kolsk�ho mana�mentu, pracovnej psychol�gie a i. 
V na�om pr�stupe sa orientujeme na u�e�n� potre�y vo vz�ahu k diagnostikovaniu, analýze 
a  identi�ikácii u�e�n�ho potenciálu �koly ako e�ekt�vneho priestoru pre pro�esijn� u�enie sa 
a u�iacich sa jednotlivcov i u�ite�sk� t�my. Povedan� slovami znalostn�ho mana�mentu, ide 
o znalostný potenciál jednotlivcov, pracovných t�mov a �k�l ako organizáci�.  

�edzi naj�astej�ie sp�so�y diagnostikovania u�e�ných potrie� m��eme zaradi�:  

���������: diagnostick�, h��kov�, polo�truktúrovan� ale�o ne�truktúrovan�, 
vyu��vanie r�znych typov otázok a techn�k ako napr. dokon�ovanie viet a i.  
������ � ���������: vytvoren� �peciálne pre tento ú�el. 
P����������: priame ale�o nepriame pozorovanie u�ite�a pri práci, nemus� is� len 
o tradi�ne pon�manú hospitáciu, ale aj priate�sk� pozorovanie.   
������� ��������� ����������: triedne knihy, pr�pravy, materiály, správy a i.  

��istujú aj in� nástroje, ako napr�klad vyu�itie oso�nej ���� analýzy u�ite�a, ústny roz�or 
situáci� vzniknutých po�as pedagogickej a od�ornej �innosti, se�ahodnotenie a se�are�le�ia.   

 

3���� ���������������� �������� ������� 
Proces diagnostikovania potrie� slú�i na rozpoznanie, ur�ovanie predmetu diagn�zy, ktorými 
m��u �y� vlastnosti, pro�l�my, procesy, oso�y, produkty a pod. na základe ur�itých 
pr�znakov. 

�iagnostikovanie m��eme pop�sa� v nasledovných troch krokoch: pr�prava diagnostikovania, 
samotná realizácia diagnostikovania a vyhodnotenie diagnostikovania. V prvom kroku si 

, vy�eráme vhodn� met�dy diagnostikovania, 
stanovujeme �asový harmonogram a sp�so� diagnostikovania. �asleduje druhý krok, 

, v ktorom je potre�n� e�ekt�vne vyu��va� vy�ran� met�dy, pr�p. 
nástroje na zistenie u�e�ných potrie� �pr�padne ich aj v procese diagnostikovania   
modi�ikova�, upravi� – ak zist�me, �e nezis�ujeme to, �o sme chceli� pri�om je najd�le�itej�ie 
nestrati� zo zrete�a stanoven� ciele diagnostikovania. �a prvý poh�ad nejde o náro�ný 
proces, av�ak na základe jeho realizácie a kvality z�skaných podkladov, �ude mo�n� z�ska� aj 
kvalitn�, �i nekvalitn� dáta. V tre�om kroku , teda 
spracúvame, triedime a pripravujeme dáta na analýzu potrie� �druhá etapa�.  

Pr�prava diagnostikovania m��e pre�ieha� aj pomocou ni��ie uvedených otázok, na ktor� 
pred jeho realizáciou �udeme h�ada� odpove�: 

1. P���� ���������������� – �e diagnostikovanie potre�n�� �ký�� má cie��le� �o tým 
chceme dosiahnu�, ak� pohnútky a d�vody nás k tomu vedú�  

2. ���� ���������������� – jednotlivca, skupinu, organizáciu ako celok� 
3. �� ���������������� – �o konkr�tne diagnostikujeme� �a akú o�las� sa potre�ujeme 
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4. ��� ���������������� – aké metódy a nástroje na diagnostikovanie pou�ijeme� �ké 
sp�so�y a formy po�as diagnostikovania pou�ijeme� �otre�ujeme priamu ú�as� 
zamestnancov na diagnostike� 

5. � ���� ���� ���������������� – v akom úseku �kolského roka� v akom dni tý�d�a� 
v akej �asti d�a� �iagnostikujeme po�as vyu�ovac�ch hod�n �priame pozorovania� ale�o 
mimo vyu�ovacieho �asu �rozhovory� dotazn�ky� ...�� 

6. ��� ����� ����� ������������� – aké sp�so�y zaznamenávania z�skaných údajov 
�udeme pou��va� s poznan�m ako tieto �udú následne �alej spracúvané�  

7. ��� ��������� �������� ����������������� – ako �ude pre�ieha� pr�prava z�skaných dát 
na analýzu a interpretáciu�  

V nasledujúcom texte len stru�ne opisujeme jednotlivé metódy� �itate� o nich nájde 
mno�stvo od�orných pu�likáci�� aplikovaných aj do �kolského prostredia� napr. �hráska 
����7�� �avora ������ a in�. 

�ajsk�r sa venujeme dvom základným metódam� v ktorých z�skavame informácie v podo�e 
výpoved� zamestnancov� p�somne �dotazn�k� ale�o ústne �rozhovor�. ��idve metódy sa 
v od�ornej literatúre ozna�ujú pr�vlastkom samoreferen�né �self-report�. �ie�om �self-
report� metód skúmania je z�ska� údaje prostredn�ctvom su�jekt�vnych výpoved� 
zamestnancov. �amestnanec m��e poskytnú� su�jekt�vne údaje vypovedajúce o existencii 
pedagogickej reality� pr�p. svojich u�e�ných potre�ách. �od�a �ihelsky� Valent ����4� sa pri 
o�idvoch metódach údaje nez�skavajú v ��istej – o�jekt�vnej� podo�e. Výpovede sú v�dy 
za�a�ené tým� ako a �i respondenti realitu vn�majú� poci�ujú a aké predstavy o existencii 
pedagogickej reality si vytvárajú. �ko �al�ie dve metódy� ktoré nie sú za�a�ené chy�ou 
vyplývajúcou zo self-report sú v texte spracované pozorovanie a analýza p�somných 
dokumentov. �ieto metódy majú svoje výhody� ktoré sú reprezentované nielen h��kou 
zis�ovania� ale aj men�ou závislos�ou od samotného zamestnanca. �aopak je pri nich mo�né 
zaznamena� nevýhody� ktoré sú spojené so su�jektom� ktorý pozorovanie realizuje� �i 
kritériami� ktoré sú sledované pri analýze dokumentov. �edzi o�medzenia týchto metód je 
potre�né zaradi� najm� zru�nosti napr. vedúceho zamestnanca pri pozorovan� a tie� pri 
analyzovan� dokumentov. �e pritom pote�ite�né� �e tieto zru�nosti sa opakovanou aplikáciou 
tie� rozv�jajú a aj pozorovate� napr. m��e zisti�� �e ide o jeho�jej u�e�nú potre�u� na ktorej 
�ude v nasledujúcom o�do�� systematickej�ie pracova�. �ri diagnostikovan� u�e�ných 
potrie� �y preto �olo vhodné realizova� kom�ináciu týchto metód� a�y sme spolo�ne dospeli 
k identifikácii takých u�e�ných potrie�� ktoré sú pre jednotlivca� t�m� �i �kolu d�le�ité a na 
ktoré potre�ujeme zamera� profesijný rozvoj na�ich zamestnancov. 

 

 

�otazn�ková metóda je najviac pou��vanou metódou� prostredn�ctvom ktorej zis�ujeme  
r�znorodé dáta� vrátane názorov a postojov respondentov. Ide o jednu z �asovo 
najefekt�vnej��ch metód z�skavania dát. �ri diagnostike u�e�ných potrie� m��e �s� rovnako 
o efekt�vnu metódu zis�ovania dát. �e pritom d�le�ité� a�y sa zamestnanec nec�til 
dotazn�kom ohrozený a a�y poznal cie�� ku ktorému jeho odpovede �udú slú�i�. �e tie� iné� �i 
si zamestnanec sám zo svojej vlastnej v�le rozhodne vyplni� nejaký dotazn�k� ktorý pova�uje 
za vhodný� a�y zistil� �i len na papier ��ierne na �ielom� polo�il svoje vlastné poznanie 
týkajúce sa vlastnej oso�y a svojich u�e�ných potrie� ale�o p�jde o aplikovanie nejakého 
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Poznávanie u�e�ných potrie� sa v�dy uskuto��uje v istom re�eren�nom rámci �vo vz�ahu 
k ist�mu javu, okolnosti�. �ak rozli�ujeme re�eren�n� rámce u�e�ných potrie� napr. 
vzh�adom na implementáciu pedagogických inováci� do výchovno-vzdelávacieho procesu, 
uplat�ovanie legislat�vnych ale�o kurikulárnych po�iadaviek, optimalizáciu pedagogickej 
�innosti a jej výsledkov, mieru vyu�itia in�orma�no-komunika�ných technol�gi� vo výu��e 
a pod. �e potre�n� jasne odl��i�, �o je ú�elom poznávania u�e�ných a iných druhov potrie�, 
teda, �i slú�i ú�elom personalistiky, �kolsk�ho mana�mentu, pracovnej psychol�gie a i. 
V na�om pr�stupe sa orientujeme na u�e�n� potre�y vo vz�ahu k diagnostikovaniu, analýze 
a  identi�ikácii u�e�n�ho potenciálu �koly ako e�ekt�vneho priestoru pre pro�esijn� u�enie sa 
a u�iacich sa jednotlivcov i u�ite�sk� t�my. Povedan� slovami znalostn�ho mana�mentu, ide 
o znalostný potenciál jednotlivcov, pracovných t�mov a �k�l ako organizáci�.  

�edzi naj�astej�ie sp�so�y diagnostikovania u�e�ných potrie� m��eme zaradi�:  

���������: diagnostick�, h��kov�, polo�truktúrovan� ale�o ne�truktúrovan�, 
vyu��vanie r�znych typov otázok a techn�k ako napr. dokon�ovanie viet a i.  
������ � ���������: vytvoren� �peciálne pre tento ú�el. 
P����������: priame ale�o nepriame pozorovanie u�ite�a pri práci, nemus� is� len 
o tradi�ne pon�manú hospitáciu, ale aj priate�sk� pozorovanie.   
������� ��������� ����������: triedne knihy, pr�pravy, materiály, správy a i.  

��istujú aj in� nástroje, ako napr�klad vyu�itie oso�nej ���� analýzy u�ite�a, ústny roz�or 
situáci� vzniknutých po�as pedagogickej a od�ornej �innosti, se�ahodnotenie a se�are�le�ia.   

 

3���� ���������������� �������� ������� 
Proces diagnostikovania potrie� slú�i na rozpoznanie, ur�ovanie predmetu diagn�zy, ktorými 
m��u �y� vlastnosti, pro�l�my, procesy, oso�y, produkty a pod. na základe ur�itých 
pr�znakov. 

�iagnostikovanie m��eme pop�sa� v nasledovných troch krokoch: pr�prava diagnostikovania, 
samotná realizácia diagnostikovania a vyhodnotenie diagnostikovania. V prvom kroku si 

, vy�eráme vhodn� met�dy diagnostikovania, 
stanovujeme �asový harmonogram a sp�so� diagnostikovania. �asleduje druhý krok, 

, v ktorom je potre�n� e�ekt�vne vyu��va� vy�ran� met�dy, pr�p. 
nástroje na zistenie u�e�ných potrie� �pr�padne ich aj v procese diagnostikovania   
modi�ikova�, upravi� – ak zist�me, �e nezis�ujeme to, �o sme chceli� pri�om je najd�le�itej�ie 
nestrati� zo zrete�a stanoven� ciele diagnostikovania. �a prvý poh�ad nejde o náro�ný 
proces, av�ak na základe jeho realizácie a kvality z�skaných podkladov, �ude mo�n� z�ska� aj 
kvalitn�, �i nekvalitn� dáta. V tre�om kroku , teda 
spracúvame, triedime a pripravujeme dáta na analýzu potrie� �druhá etapa�.  

Pr�prava diagnostikovania m��e pre�ieha� aj pomocou ni��ie uvedených otázok, na ktor� 
pred jeho realizáciou �udeme h�ada� odpove�: 

1. P���� ���������������� – �e diagnostikovanie potre�n�� �ký�� má cie��le� �o tým 
chceme dosiahnu�, ak� pohnútky a d�vody nás k tomu vedú�  

2. ���� ���������������� – jednotlivca, skupinu, organizáciu ako celok� 
3. �� ���������������� – �o konkr�tne diagnostikujeme� �a akú o�las� sa potre�ujeme 

�peci�icky zamera��  
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�a �pecifický druh rozhovoru m��eme ozna�i� hodnotiaci rozhovor so zamestnancom, ktorý 
okrem hodnotiacej roviny, ktorá o�sahuje aj hodnotenie kompetenci� ale�o identifikáciu 
pro�lémových o�last� vo výkone, v se�e nesie aj plánovaciu rovinu a to aj profesijného 
rozvoja, aspo� v rámcovej podo�e. 

 

 

Pod�a Pavlova a �rysto�a ������ pozorovanie pracovnej ale�o u�e�nej �innosti je 
významným zdrojom informáci� o u�e�ných potre�ách u�ite�ov. Na základe pozorovania 
m��eme usudzova� ako je u�ite� pripravený na svoju prácu, ako sa �alej profesijne rozv�ja, 
ako vn�ma a chápe nové trendy, a ako pristupuje ku vzniknutým situáciám. Na základe 
pozorovania m��eme odhali� primárne, ale aj sekundárne, �i skryté u�e�né potre�y, ktoré 
nie je mo�né dia�nostikova� prostredn�ctvom rozhovoru a iných dia�nostických nástrojov. 
�krem iného, m��eme pozorova� následn� zmenu správania, �i�e pokrok u�ite�a. ���eme 
vyu�i� nieko�ko typov pozorovania �upravené pod�a: �a��ková – �anovská, ����� �alá a kol., 
�����: 

������������� � ��������������� �����������: pri �trukt�rovanom pozorovan� 
pozorovate� vy�erá konkrétny jav v správan� a konan�, pozoruje frekvenciu výskytu, 
kvalitu javu a zaznamenáva ich do vopred pripraveného formuláru. Pri 
ne�trukt�rovanom pozorovan� pozorovate� zaznamenáva celý rad javov komplexne. 
�ýsledkom je s�vislý text, ktorý sa následne analyzuje �nie je potre�né ro�i� vopred 
záznamový hárok�.  
�������� � ��������� �����������: celostné pozorovanie je zamerané na celý komplex 
javov a �innost� pozorovaného zamestnanca. ���e �s� napr�klad o pozorovanie u�ite�a 
na vyu�ovacej hodine a pozoruje sa celý prie�eh. Pozorovanie za zameriava na vopred 
ur�ený jav, napr. ke� sa tento zistil v dotazn�ku, ktorý nezis�oval u�e�né potre�y �napr. 
dotazn�k ����. �ko pr�klad nadv�zuj�ci na dotazn�k ��� m��e �y� pozorovanie u�ite�a 
na vyu�ovacej hodine so zameran�m na vytváranie pozit�vnej kl�my.  
������ � ��������������� ���������� �����������: priame pozorovanie je realizované 
priamo v �kole, na hodine, sprostredkované pozorovanie sa realizuje prostredn�ctvom 
záznamu o �innosti, spravidla ide o video ale�o audio záznam. �ýhodou nepriameho 
pozorovania je mo�nos� nieko�kokrát sa vráti� k danému javu, a teda v���ia mo�nos� 
o�jekt�vnej�ieho zhodnotenia pozorovaného javu.  
���������� � �������� �����������: krátkodo�é pozorovanie �ýva jednorazové, 
dlhodo�é m��e trva� nieko�ko dn� �i tý�d�ov.  
������������ � ��������� �����������: individuálne pozorovanie  je zamerané na jednu 
oso�u a jej konanie, skupinové je naopak zamerané na pozorovanie viacerých aktérov 
�v �kolskom prostred� napr. pozorovanie toho, ako fun�uje nejaký t�m na �kole�.  

�ihelsky a �alent ������ za k���ové �initele relia�ility �presnos�, spo�ahlivos�� pozorovania 
pova�uj� pr�pravu pozorovate�ov a tvor�u nástrojov pozorovania. �amotný, akoko�vek 
kvalitný nástroj pritom neza�ezpe�� relia�ilné pozorovanie, ak pozorovate� ne�ude rozumie�, 
tomu, �o má pozorova� a ne�ude vedie� dané prvky a javy identifikova� a zaznamena�. 
Pr�prava pozorovate�ov je preto ve�mi d�le�itou s��as�ou u�enia sa pre pozorovate�ov 
v �kole najlep�ie v �kolských t�moch �pre podporu rozvoja zamestnancov nemus� �s� len 
o pozorovanie realizované ved�cim peda�o�ickým zamestnancom�. �hráska ����7� ako �al�� 
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konkrétneho nástroja z úrovne �koly. �a zdroj in�ormáci� pri zis�ovan� u�e�ných potrie� 
m��eme pova�ova�: 

dotazn�k, ktorý je primárne ur�ený na zis�ovanie u�e�ných potrie� – �ol zostavený 
s týmto ú�elom a jeho polo�ky smerujú k tomu, a�y sme sa zamestnanca priamo 
opytovali na jeho�jej vlastné videnie svojich u�e�ných potrie�, 
dotazn�k, ktorý nie je primárne ur�ený na zis�ovanie u�e�ných potrie� – v rámci neho 
pedagóg sám ale�o kolega, vedúci identi�ikuje nejaké pro�lémové miesta v inom 
dotazn�ku �respondentmi sú napr. �iaci ale�o rodi�ia�, ktoré sa javia ako u�e�né 
potre�y. Pri tomto sp�so�e odhalenia javiacej sa u�e�nej potre�y je samozrejme 
potre�né pou�i� �al�ie metódy na potvrdenie toho, �i ozaj ide o u�e�nú potre�u 
daného �loveka ale�o viacerých zamestnancov �koly. 

�otazn�k pritom m��e �y� len jedným z prvotných metód na zis�ovanie u�e�ných potrie� 
zamestnancov. �istenia z dotazn�kov �y mali �y� �alej analyzované a pr�padne �y mali �y� 
potvrdené �i doplnené aj inou metódou, ktorá nám odhal� aj potre�y, ktoré si napr�klad 
samotný zamestnanec ani neuvedomuje �tzv. slepá �kvrna v �ohari okne�.  

 

 

�ozhovor patr� tie� medzi ve�mi vyh�adávané a pou��vané metódy a to aj pri zis�ovan� 
u�e�ných potrie�. �edzi výhody rozhovoru m��eme zaradi� riadenie a smerovanie 
rozhovoru pod�a potre�y – v rozhovore m��eme oproti dotazn�ku z�ska� hl��ie a detailnej�ie 
odpovede, v pr�pade nejasnost� ale�o záujmu je mo�né sa op�tovne opýta� ale�o polo�i� 
dopl�ujúcu otázku – z�skame tak �ohat�� o�raz o danej pro�lematike. �spe�nos� v aplika�nej 
rovine je významne ovplyvnená zru�nos�ami pýtajúceho sa, n�zkou mierou o�áv 
u respondenta, jeho otvorenos�ou a úprimnos�ou pri odpovedan� na otázky. Pri rozhovore je 
náro�nej�ie spracova� závery, ke��e si najprv vy�aduje prep�sanie dát a a� potom je mo�né 
pristúpi� k analýze a interpretáciám. V kontexte diagnostikovania m��e �y� rozhovor vedený 
s jednotlivcom ale�o so skupinou zamestnancov �nejakým t�mom, napr. �lenmi predmetovej 
komisie�, pr�padne pod�a ve�kosti �koly aj s celým pedagogickým z�orom. Pod�a cie�a, ktorý 
sme si stanovili m��eme zvoli� aj druh rozhovoru �v od�ornej literatúre sa stretnete aj 
s pojmom �intervie���. �hráska ������, �iovský ����6�, �va���ek a �e�ová ������ rozli�ujú 
tieto druhy rozhovoru: 

�truktúrované – kde pýtajúci sa postupuje presne pod�a pripraveného textu, presne 
ur�enej �ormulácie otázok a ich poradia, 
ne�truktúrované – pýtajúci sa vie, ktoré in�ormácie chce z�ska� od respondentov, 
pritom si sám zvol� ako �ormuluje otázky a v akom porad� ich kladie, pýtajúci sa m��e 
vráti� k nejasným ale�o zauj�mavým �odom v odpovediach respondenta, 
polo�truktúrované – pýtajúci má pripravené okruhy otázok, ktorých poradie nemus� 
�y� povinné� pod�a potre�y je teda mo�né meni� poradie okruhov, otázok, dop��a� 
�al�ie otázky �napr�klad ke� potre�ujeme odpove� doplni� ale�o ju odstráni��. 

Pre diagnostikovanie u�e�ných potrie� je najvhodnej��m druhom rozhovoru – 
polo�truktúrovaný rozhovor. �namená to, �e si napr. vedúci zamestnanec priprav� základnú 
osnovu rozhovoru, napr. sadu 4 - � k�ú�ových otázok a ostatné otázky vyplynú zo situácie, 
�i z odpoved� konkrétneho zamestnanca, skupiny zamestnancov.  
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�a �pecifický druh rozhovoru m��eme ozna�i� hodnotiaci rozhovor so zamestnancom, ktorý 
okrem hodnotiacej roviny, ktorá o�sahuje aj hodnotenie kompetenci� ale�o identifikáciu 
pro�lémových o�last� vo výkone, v se�e nesie aj plánovaciu rovinu a to aj profesijného 
rozvoja, aspo� v rámcovej podo�e. 

 

 

Pod�a Pavlova a �rysto�a ������ pozorovanie pracovnej ale�o u�e�nej �innosti je 
významným zdrojom informáci� o u�e�ných potre�ách u�ite�ov. Na základe pozorovania 
m��eme usudzova� ako je u�ite� pripravený na svoju prácu, ako sa �alej profesijne rozv�ja, 
ako vn�ma a chápe nové trendy, a ako pristupuje ku vzniknutým situáciám. Na základe 
pozorovania m��eme odhali� primárne, ale aj sekundárne, �i skryté u�e�né potre�y, ktoré 
nie je mo�né dia�nostikova� prostredn�ctvom rozhovoru a iných dia�nostických nástrojov. 
�krem iného, m��eme pozorova� následn� zmenu správania, �i�e pokrok u�ite�a. ���eme 
vyu�i� nieko�ko typov pozorovania �upravené pod�a: �a��ková – �anovská, ����� �alá a kol., 
�����: 

������������� � ��������������� �����������: pri �trukt�rovanom pozorovan� 
pozorovate� vy�erá konkrétny jav v správan� a konan�, pozoruje frekvenciu výskytu, 
kvalitu javu a zaznamenáva ich do vopred pripraveného formuláru. Pri 
ne�trukt�rovanom pozorovan� pozorovate� zaznamenáva celý rad javov komplexne. 
�ýsledkom je s�vislý text, ktorý sa následne analyzuje �nie je potre�né ro�i� vopred 
záznamový hárok�.  
�������� � ��������� �����������: celostné pozorovanie je zamerané na celý komplex 
javov a �innost� pozorovaného zamestnanca. ���e �s� napr�klad o pozorovanie u�ite�a 
na vyu�ovacej hodine a pozoruje sa celý prie�eh. Pozorovanie za zameriava na vopred 
ur�ený jav, napr. ke� sa tento zistil v dotazn�ku, ktorý nezis�oval u�e�né potre�y �napr. 
dotazn�k ����. �ko pr�klad nadv�zuj�ci na dotazn�k ��� m��e �y� pozorovanie u�ite�a 
na vyu�ovacej hodine so zameran�m na vytváranie pozit�vnej kl�my.  
������ � ��������������� ���������� �����������: priame pozorovanie je realizované 
priamo v �kole, na hodine, sprostredkované pozorovanie sa realizuje prostredn�ctvom 
záznamu o �innosti, spravidla ide o video ale�o audio záznam. �ýhodou nepriameho 
pozorovania je mo�nos� nieko�kokrát sa vráti� k danému javu, a teda v���ia mo�nos� 
o�jekt�vnej�ieho zhodnotenia pozorovaného javu.  
���������� � �������� �����������: krátkodo�é pozorovanie �ýva jednorazové, 
dlhodo�é m��e trva� nieko�ko dn� �i tý�d�ov.  
������������ � ��������� �����������: individuálne pozorovanie  je zamerané na jednu 
oso�u a jej konanie, skupinové je naopak zamerané na pozorovanie viacerých aktérov 
�v �kolskom prostred� napr. pozorovanie toho, ako fun�uje nejaký t�m na �kole�.  

�ihelsky a �alent ������ za k���ové �initele relia�ility �presnos�, spo�ahlivos�� pozorovania 
pova�uj� pr�pravu pozorovate�ov a tvor�u nástrojov pozorovania. �amotný, akoko�vek 
kvalitný nástroj pritom neza�ezpe�� relia�ilné pozorovanie, ak pozorovate� ne�ude rozumie�, 
tomu, �o má pozorova� a ne�ude vedie� dané prvky a javy identifikova� a zaznamena�. 
Pr�prava pozorovate�ov je preto ve�mi d�le�itou s��as�ou u�enia sa pre pozorovate�ov 
v �kole najlep�ie v �kolských t�moch �pre podporu rozvoja zamestnancov nemus� �s� len 
o pozorovanie realizované ved�cim peda�o�ickým zamestnancom�. �hráska ����7� ako �al�� 

36 

konkrétneho nástroja z úrovne �koly. �a zdroj in�ormáci� pri zis�ovan� u�e�ných potrie� 
m��eme pova�ova�: 

dotazn�k, ktorý je primárne ur�ený na zis�ovanie u�e�ných potrie� – �ol zostavený 
s týmto ú�elom a jeho polo�ky smerujú k tomu, a�y sme sa zamestnanca priamo 
opytovali na jeho�jej vlastné videnie svojich u�e�ných potrie�, 
dotazn�k, ktorý nie je primárne ur�ený na zis�ovanie u�e�ných potrie� – v rámci neho 
pedagóg sám ale�o kolega, vedúci identi�ikuje nejaké pro�lémové miesta v inom 
dotazn�ku �respondentmi sú napr. �iaci ale�o rodi�ia�, ktoré sa javia ako u�e�né 
potre�y. Pri tomto sp�so�e odhalenia javiacej sa u�e�nej potre�y je samozrejme 
potre�né pou�i� �al�ie metódy na potvrdenie toho, �i ozaj ide o u�e�nú potre�u 
daného �loveka ale�o viacerých zamestnancov �koly. 

�otazn�k pritom m��e �y� len jedným z prvotných metód na zis�ovanie u�e�ných potrie� 
zamestnancov. �istenia z dotazn�kov �y mali �y� �alej analyzované a pr�padne �y mali �y� 
potvrdené �i doplnené aj inou metódou, ktorá nám odhal� aj potre�y, ktoré si napr�klad 
samotný zamestnanec ani neuvedomuje �tzv. slepá �kvrna v �ohari okne�.  

 

 

�ozhovor patr� tie� medzi ve�mi vyh�adávané a pou��vané metódy a to aj pri zis�ovan� 
u�e�ných potrie�. �edzi výhody rozhovoru m��eme zaradi� riadenie a smerovanie 
rozhovoru pod�a potre�y – v rozhovore m��eme oproti dotazn�ku z�ska� hl��ie a detailnej�ie 
odpovede, v pr�pade nejasnost� ale�o záujmu je mo�né sa op�tovne opýta� ale�o polo�i� 
dopl�ujúcu otázku – z�skame tak �ohat�� o�raz o danej pro�lematike. �spe�nos� v aplika�nej 
rovine je významne ovplyvnená zru�nos�ami pýtajúceho sa, n�zkou mierou o�áv 
u respondenta, jeho otvorenos�ou a úprimnos�ou pri odpovedan� na otázky. Pri rozhovore je 
náro�nej�ie spracova� závery, ke��e si najprv vy�aduje prep�sanie dát a a� potom je mo�né 
pristúpi� k analýze a interpretáciám. V kontexte diagnostikovania m��e �y� rozhovor vedený 
s jednotlivcom ale�o so skupinou zamestnancov �nejakým t�mom, napr. �lenmi predmetovej 
komisie�, pr�padne pod�a ve�kosti �koly aj s celým pedagogickým z�orom. Pod�a cie�a, ktorý 
sme si stanovili m��eme zvoli� aj druh rozhovoru �v od�ornej literatúre sa stretnete aj 
s pojmom �intervie���. �hráska ������, �iovský ����6�, �va���ek a �e�ová ������ rozli�ujú 
tieto druhy rozhovoru: 

�truktúrované – kde pýtajúci sa postupuje presne pod�a pripraveného textu, presne 
ur�enej �ormulácie otázok a ich poradia, 
ne�truktúrované – pýtajúci sa vie, ktoré in�ormácie chce z�ska� od respondentov, 
pritom si sám zvol� ako �ormuluje otázky a v akom porad� ich kladie, pýtajúci sa m��e 
vráti� k nejasným ale�o zauj�mavým �odom v odpovediach respondenta, 
polo�truktúrované – pýtajúci má pripravené okruhy otázok, ktorých poradie nemus� 
�y� povinné� pod�a potre�y je teda mo�né meni� poradie okruhov, otázok, dop��a� 
�al�ie otázky �napr�klad ke� potre�ujeme odpove� doplni� ale�o ju odstráni��. 

Pre diagnostikovanie u�e�ných potrie� je najvhodnej��m druhom rozhovoru – 
polo�truktúrovaný rozhovor. �namená to, �e si napr. vedúci zamestnanec priprav� základnú 
osnovu rozhovoru, napr. sadu 4 - � k�ú�ových otázok a ostatné otázky vyplynú zo situácie, 
�i z odpoved� konkrétneho zamestnanca, skupiny zamestnancov.  
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� nasledujúcom te�te priná�ame návrh mo�ných podporných otázok a o�last� pre klienta pri 
v�pracovávan� oso�nej ��O� analýz� klientom�  

� �o pova�ujete za svoje silné stránk�� � �om ste do�rý� � �om máte 
�ohaté skúsenosti� Aké máte výhod� oproti va�im kolegom� �o na se�e hodnot�te 
kladne�  

�������� ��������� � ������������� ������ ����������� ������������ �������� 
����������� ��������� ���������� �������� ���������� ������ ���������� 
���������������� � ��  

� � �om vn�mate svoje nedostatk�� Ako �� ste pop�sali svoje sla�é 
miesta� � ktorých o�lastiach sa potre�ujete zdokonali�� � akých o�lastiach máte 
nedostatok skúsenost�� �toré va�e oso�nostné charakteristik� pova�ujete za sla�in��  
Aké preká�k�, ktoré viete ovpl�vni� vid�te vo svojom uplatnen�� Aké informácie vám 
chý�ajú� Aké zru�nosti �� vám pomohli a aktuálne nimi nedisponujete� 

�������� ��������� ��������� � ������������� ������������ ���� � ������ ������������ 
��������� ���������� ��������� ��������� ����������� �������� ������� ����������� 
� ��  

� Aké máte iné mo�nosti uplatnenia� Aké dostupné mo�nosti oso�nostného 
ale�o profesijného rozvoja máte� Aké sú aktuálne pozit�vne zmen� vo va�om od�ore, 
ktoré �� vám mohli pom�c��  

�������� ��������� ������ � ������� �������� ����������� �������� �������� 
������������ �������� ������������ �������� ����� ���������������� ����� 
���������� �������� ���������� ������� ������������ ����� ����������� � ����  

� Aké sú aktuálne trend� vo va�om od�ore, ktoré vás m��u ohrozi�� ��tite sa 
��� v nejakej o�lasti diskriminovaný� Aké vzdelávania, ktoré �� vám pomohli, 
a�sentujú v ponuke vzdelávac�ch in�titúci��  

�������� ����� �������� ����������� ��������� ������ � ������� ������ ������������ 
�������� ����� ������� � ������������ ��� ���������� �������� ������� 
� ������������ ����� ��������������� � �������� ������� �������������� � ����  

 
3���� ������� �������� ������� 
Analýzu u�e�ných potrie� je mo�né definova� ako roz�or, rozklad, roz�lenenie ale�o 
usporiadanie, �i klasifikovanie jednotlivých vlastnost� predmetov, javov, procesov, produktov 
na ich jednotlivé prvk� ale�o �asti� O dátach �kukal�k ������ hovor� ako o zlate sú�asnosti� 
Dátová analýza je pod�a uvedeného autora proces �istenia, transformovania, modelovania 
a v�hodnocovania dát �informáci�, údajov� s cie�om identifikovania trendov, faktov a ich 
pr��in, inak povedané s cie�om z�skania u�ito�nej informácie, ktorá podpor� �al�ie 
rozhodovanie� Analýza dát pod�a neho pom��e lep�ie pochopi� minulos�, kvalitnej�ie mera� 
sú�asnos� a spresni� predikciu �udúcnosti�  

Prvou úlohou, z ktorej pozostáva analýza u�e�ných potrie�, je transformácia údajov 
z�skaných z diagnostických nástrojov do podo��, ktorá �ude pripravená na analýzu� �ie�om 
tohto spracovania je sumarizácia z�skaných údajov do �truktúrovaného sú�oru, v pr�pade 
dotazn�kového zis�ovania sú�oru dát napr� v e�celi, kde ka�dý riadok �ude zodpoveda� 
jednému zamestnancovi a st�pce o�sahujú jednotlivé polo�k� dotazn�ka �tzv� premenné�� 
Podo�ne m��u ��� spracované nosné �asti odpoved� z rozhovorov, ktoré sú sumarizované 
pod�a polo�ených �v rámci polo�truktúrovaného rozhovoru vopred pripravených� otázok� 
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�inite� zara�uje okolnosti pozorovania �vplyv pr�tomnosti pozorovate�a na hodine, 
sústredenie pozorovate�a, samotný prie�eh hodiny a mnoho iných okolnost��� 

 

 

�ia�nostika dokumentov sa sústre�uje na akéko�vek dokumenty v p�somnej podo�e, teda na 
hmotné i nehmotné stopy spr�vania a konania� ���e �s� o r�zne materi�ly, o�razové 
a di�it�lne z�znamy� �nalýza dokumentov je d�le�it� pre poznanie postojov, n�zorov 
a mot�vov a je o�siahnut� spravidla v úradných dokumentoch, �kolských a oso�ných 
u�ite�ských te�toch, ktoré slú�ia aj ako n�stroj dia�nostiky u�e�ných potrie� na úrovni 
or�aniz�cie, t�mu a jednotlivca �Pavlov - �rysto�, ������ Pokia� hovor�me o analýze 
p�somných dokumentov �súvisiacich s pr�cou u�ite�ov�, zameriavame sa na to, aké 
dokumenty je vhodné analyzova�� Pod�a Pavlova a �rysto�a �����, s� ��� ide o nasledovné 
dokumenty:  

��������� �� ������ ����� ��� ����� � ���������� ������ 
strate�ické dokumenty, pl�ny, analýzy �evalv�cie�, pro�ramy, �tatúty, kurikul� a i�� 
ŠkVP ��kolský vzdel�vac� pro�ram� a jeho �asti o podpore pro�esijného rozvoja 
u�ite�ov� 
v�zia, straté�ia podpory pro�esijného rozvoja peda�o�ického z�oru a u�ite�ov na 
�kole� 
pl�n pro�esijného rozvoja u�ite�ov na �kole� 
pl�n pr�ce �koly a jeho ro�né vyhodnotenie� 
pl�ny pr�ce poradných a metodických or��nov na �kole �vr�tane z�pisn�c 
a  hodnotiacich spr�v�� 
dokument�cia pravidelného hodnotenia peda�o�ických zamestnancov� 
výsledky kontrolných zisten� z hospita�nej a in�pek�nej �innosti� 
v �kole vytvorené kompeten�né pro�ily peda�o�ických a od�orných zamestnancov� 

��������� �� ������ ������������ 
individu�lne pl�ny pro�esijného rozvoja u�ite�ov� 
dokument�cia u�ite�a �tematické pl�ny, p�somné pr�pravy, pracovné listy, iné ����� 
výsledky �doklady� o a�solvovanom vzdel�van� a jeho produkty �z�vere�né pr�ce�, 
a i�� 
pu�lika�n� a in� tvoriv� �innos� u�ite�ov� 

Pri dia�nostikovan� u�e�ných potrie� nie je cie�om analyzova� v�etky uvedené dokumenty� 
Z h�adiska e�ektivity celého procesu je potre�né uro�i� vý�er vhodných dokumentov 
a systematicky ich analyzova��  

 

 �spracované pod�a Pan��kov� - �chu�ert, ����� 

Prvou úlohou je pomenova� si, �i pou�itie analýzy ���� je vhodné pre danú situ�ciu �cie��� 
��elom je, a�y si zamestnanec s�m, na z�klade svojej re�le�ie a vlastného poznania zap�sal 
výsledky analýzy� �o znamen�, �e h�ad� svoje silné a sla�é str�nky, ktoré sa vz�ahujú k jeho 
oso�nosti, vzdelaniu, skúsenostiam a pod� Z�rove� identi�ikuje mo�né pr�le�itosti 
a ohrozenia, ktoré majú významný vplyv z vonkaj�ieho �okolitého� prostredia�  
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� nasledujúcom te�te priná�ame návrh mo�ných podporných otázok a o�last� pre klienta pri 
v�pracovávan� oso�nej ��O� analýz� klientom�  

� �o pova�ujete za svoje silné stránk�� � �om ste do�rý� � �om máte 
�ohaté skúsenosti� Aké máte výhod� oproti va�im kolegom� �o na se�e hodnot�te 
kladne�  

�������� ��������� � ������������� ������ ����������� ������������ �������� 
����������� ��������� ���������� �������� ���������� ������ ���������� 
���������������� � ��  

� � �om vn�mate svoje nedostatk�� Ako �� ste pop�sali svoje sla�é 
miesta� � ktorých o�lastiach sa potre�ujete zdokonali�� � akých o�lastiach máte 
nedostatok skúsenost�� �toré va�e oso�nostné charakteristik� pova�ujete za sla�in��  
Aké preká�k�, ktoré viete ovpl�vni� vid�te vo svojom uplatnen�� Aké informácie vám 
chý�ajú� Aké zru�nosti �� vám pomohli a aktuálne nimi nedisponujete� 

�������� ��������� ��������� � ������������� ������������ ���� � ������ ������������ 
��������� ���������� ��������� ��������� ����������� �������� ������� ����������� 
� ��  

� Aké máte iné mo�nosti uplatnenia� Aké dostupné mo�nosti oso�nostného 
ale�o profesijného rozvoja máte� Aké sú aktuálne pozit�vne zmen� vo va�om od�ore, 
ktoré �� vám mohli pom�c��  

�������� ��������� ������ � ������� �������� ����������� �������� �������� 
������������ �������� ������������ �������� ����� ���������������� ����� 
���������� �������� ���������� ������� ������������ ����� ����������� � ����  

� Aké sú aktuálne trend� vo va�om od�ore, ktoré vás m��u ohrozi�� ��tite sa 
��� v nejakej o�lasti diskriminovaný� Aké vzdelávania, ktoré �� vám pomohli, 
a�sentujú v ponuke vzdelávac�ch in�titúci��  

�������� ����� �������� ����������� ��������� ������ � ������� ������ ������������ 
�������� ����� ������� � ������������ ��� ���������� �������� ������� 
� ������������ ����� ��������������� � �������� ������� �������������� � ����  

 
3���� ������� �������� ������� 
Analýzu u�e�ných potrie� je mo�né definova� ako roz�or, rozklad, roz�lenenie ale�o 
usporiadanie, �i klasifikovanie jednotlivých vlastnost� predmetov, javov, procesov, produktov 
na ich jednotlivé prvk� ale�o �asti� O dátach �kukal�k ������ hovor� ako o zlate sú�asnosti� 
Dátová analýza je pod�a uvedeného autora proces �istenia, transformovania, modelovania 
a v�hodnocovania dát �informáci�, údajov� s cie�om identifikovania trendov, faktov a ich 
pr��in, inak povedané s cie�om z�skania u�ito�nej informácie, ktorá podpor� �al�ie 
rozhodovanie� Analýza dát pod�a neho pom��e lep�ie pochopi� minulos�, kvalitnej�ie mera� 
sú�asnos� a spresni� predikciu �udúcnosti�  

Prvou úlohou, z ktorej pozostáva analýza u�e�ných potrie�, je transformácia údajov 
z�skaných z diagnostických nástrojov do podo��, ktorá �ude pripravená na analýzu� �ie�om 
tohto spracovania je sumarizácia z�skaných údajov do �truktúrovaného sú�oru, v pr�pade 
dotazn�kového zis�ovania sú�oru dát napr� v e�celi, kde ka�dý riadok �ude zodpoveda� 
jednému zamestnancovi a st�pce o�sahujú jednotlivé polo�k� dotazn�ka �tzv� premenné�� 
Podo�ne m��u ��� spracované nosné �asti odpoved� z rozhovorov, ktoré sú sumarizované 
pod�a polo�ených �v rámci polo�truktúrovaného rozhovoru vopred pripravených� otázok� 
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�inite� zara�uje okolnosti pozorovania �vplyv pr�tomnosti pozorovate�a na hodine, 
sústredenie pozorovate�a, samotný prie�eh hodiny a mnoho iných okolnost��� 

 

 

�ia�nostika dokumentov sa sústre�uje na akéko�vek dokumenty v p�somnej podo�e, teda na 
hmotné i nehmotné stopy spr�vania a konania� ���e �s� o r�zne materi�ly, o�razové 
a di�it�lne z�znamy� �nalýza dokumentov je d�le�it� pre poznanie postojov, n�zorov 
a mot�vov a je o�siahnut� spravidla v úradných dokumentoch, �kolských a oso�ných 
u�ite�ských te�toch, ktoré slú�ia aj ako n�stroj dia�nostiky u�e�ných potrie� na úrovni 
or�aniz�cie, t�mu a jednotlivca �Pavlov - �rysto�, ������ Pokia� hovor�me o analýze 
p�somných dokumentov �súvisiacich s pr�cou u�ite�ov�, zameriavame sa na to, aké 
dokumenty je vhodné analyzova�� Pod�a Pavlova a �rysto�a �����, s� ��� ide o nasledovné 
dokumenty:  

��������� �� ������ ����� ��� ����� � ���������� ������ 
strate�ické dokumenty, pl�ny, analýzy �evalv�cie�, pro�ramy, �tatúty, kurikul� a i�� 
ŠkVP ��kolský vzdel�vac� pro�ram� a jeho �asti o podpore pro�esijného rozvoja 
u�ite�ov� 
v�zia, straté�ia podpory pro�esijného rozvoja peda�o�ického z�oru a u�ite�ov na 
�kole� 
pl�n pro�esijného rozvoja u�ite�ov na �kole� 
pl�n pr�ce �koly a jeho ro�né vyhodnotenie� 
pl�ny pr�ce poradných a metodických or��nov na �kole �vr�tane z�pisn�c 
a  hodnotiacich spr�v�� 
dokument�cia pravidelného hodnotenia peda�o�ických zamestnancov� 
výsledky kontrolných zisten� z hospita�nej a in�pek�nej �innosti� 
v �kole vytvorené kompeten�né pro�ily peda�o�ických a od�orných zamestnancov� 

��������� �� ������ ������������ 
individu�lne pl�ny pro�esijného rozvoja u�ite�ov� 
dokument�cia u�ite�a �tematické pl�ny, p�somné pr�pravy, pracovné listy, iné ����� 
výsledky �doklady� o a�solvovanom vzdel�van� a jeho produkty �z�vere�né pr�ce�, 
a i�� 
pu�lika�n� a in� tvoriv� �innos� u�ite�ov� 

Pri dia�nostikovan� u�e�ných potrie� nie je cie�om analyzova� v�etky uvedené dokumenty� 
Z h�adiska e�ektivity celého procesu je potre�né uro�i� vý�er vhodných dokumentov 
a systematicky ich analyzova��  

 

 �spracované pod�a Pan��kov� - �chu�ert, ����� 

Prvou úlohou je pomenova� si, �i pou�itie analýzy ���� je vhodné pre danú situ�ciu �cie��� 
��elom je, a�y si zamestnanec s�m, na z�klade svojej re�le�ie a vlastného poznania zap�sal 
výsledky analýzy� �o znamen�, �e h�ad� svoje silné a sla�é str�nky, ktoré sa vz�ahujú k jeho 
oso�nosti, vzdelaniu, skúsenostiam a pod� Z�rove� identi�ikuje mo�né pr�le�itosti 
a ohrozenia, ktoré majú významný vplyv z vonkaj�ieho �okolitého� prostredia�  
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�re�ou úlohou �ak sme sa rozhodli zotrva� v etape 2� najm� na úrovni �koly je spracovanie 
takých analýz, ktoré nám napr�klad umo�nia identifikova� zhody ale�o rozdiely medzi 
jednotlivými stup�ami vzdelávania �pri základných �kolách – medzi prvým a druhým 
stup�om�, medzi skupinami od�orov �ak ich v ��� máme viac�, medzi od�ormi �napr. v ���� 
ale�o medzi predmetovými komisiami �pod�a ich �lenenia v �kole – od najjednoduch�ieho 
�lenenia na spolo�enskovedné a pr�rodovedné po zlo�itej�ie, napr. na PK pre jednotlivé 
vzdelávacie o�lasti, ale�o �lenenie pod�a predmetov, napr. PK matematiky, PK cudz�ch 
jazykov, PK slovenského jazyka, PK výchovných predmetov a iné – závislé najm� od ve�kosti 
�koly�. 

Výsledok druhej etapy, t.j. analýzy potrie� je zdrojový dokument do závere�nej správy. �ento 
m��e �y� ve�mi rozli�ný, nielen vzh�adom na ciele poznávania u�e�ných potrie�, ale aj pod�a 
po�tu zamestnancov, �i pou�itých met�d, nástrojov. �ento podklad je v poslednej etape 
dopracúvaný a zo z�skaných dát �alej transformovaný do formulácie u�e�ných potrie�, pr�p. 
do návrhov �al��ch odporú�an�.  

 

3���3 ������������� �������� ������� 
Identifikáciu u�e�ných potrie� zara�ujeme ako etapu poznávania u�e�ných potrie�, ktorou 
celý proces uzatvárame. Výstupom z identifikácie �y mala �y� závere�ná správa, ktorá je 
podkladom pre �al�ie rozhodovanie v celom procese profesijného rozvoja konkrétneho 
zamestnanca, �i celého z�oru �koly. V�etky tri etapy �y pri poznávan� u�e�ných potrie� 
jednotlivca pre�iehali rýchlej�ie a ne�olo �y v�dy mo�né ur�i�, v ktorej z týchto troch etáp sa 
momentálne nachádzame. Pri poznávan� u�e�ných potrie� na úrovni �koly sú tieto etapy 
ove�a odl��ite�nej�ie a na�e rozdelenie slú�i na to, a�y sme najm� v za�iatkoch, ke� sa na túto 
cestu vydávame po prvý raz, mali podro�nej�ie roz�lenenie. �oto �lenenie si s pri�údajúcimi 
skúsenos�ami prestaneme uvedomova�. 

Prvým krokom je interpretácia z�skaných výsledkov. �káko�vek analýza dát �y nemala �iadny 
význam �ez správnej interpretácie výsledkov. Interpretácia znamená vyhodnotenie 
a vysvetlenie. Hlavným výstupom z výskumu nie sú údaje, ale ich interpretácia. �ia�, 
v mnohých výstupoch sa pod hlavi�kou interpretácie výsledkov prezentuje len slovný opis 
��selných údajov uvedených v ta�u�kách. Prirodzene, to nie je interpretácia údajov výskumu� 
��avora a kol., 2010� Interpretácia nám slú�i na identifikáciu konkrétnych u�e�ných potrie� 
na jednotlivých úrovniach – jednotlivec, t�m, �kola a tie� ako podklad pre �al�ie rozhodnutia.  

V druhom kroku spájame zistenia spracované v druhej etape s inými zdrojmi informáci�, pr�p. 
porovnávame o�akávaný stav s nami nameraným, zisteným stavom. V tejto etape dochádza 
napr. k porovnaniu na�ich zisten� s tým, aké sú po�iadavky na výkon profesie napr. 
v profesijnom �tandarde ale�o inom relevantnom dokumente, ktorý pomenúva 
kompeten�nú �ázu danej profesie. �ovnako nám na porovnanie m��u slú�i� aj iné 
dokumenty z vonkaj�ieho prostredia, ktoré identifikujú trendy v rámci výkonu profesie, �i 
nastavujú trendy v rámci zmien v o�lasti �kolstva. �apr�klad v roku 2008 takýmto 
dokumentom �ol schva�ovaný zákon o výchove a vzdelávan� ��alej ��kolský zákon��, 
v ktorom dochádzalo k zmene p�vodnej �truktúry �tátneho kurikula na dvojúrov�ový model 
– �tátne a �kolské kurikulum reprezentované �tátnym vzdelávac�m programom a �kolským 
vzdelávac�m programom. V tejto etape �y tak do�lo k porovnaniu e�istujúcich zru�nost� 
u�ite�ov súvisiacich s tvor�ou kurikulárnych dokumentov �koly s tými, �o si vy�aduje vtedy 
nové legislat�vne znenie �kolského zákona. V danom okamihu �y sme po�as identifikácie 
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�ritom mus�me myslie� aj na tie otázky, ktoré vznikli po�as rozhovoru a pr�padné zaradenie 
odpoved� do celkového konte�tu ná�ho zis�ovania u�e�ných potrie� �preto�e niekedy mohlo 
�s� len o od�o�ku v rozhovore, ktorej údaje nie sú pre �al�ie spracovanie pou�ite�né�. �ie� 
poznávania u�e�ných potrie� je aj pri tejto sumarizácii údajov základným ukazovate�om, 
ktorý nás vedie, preto�e sa prejavuje v po�iadavkách na pr�pravu údajov na �al�ie 
spracovanie.  

�ri spracúvan� údajov do preh�adnej podo�y m��eme tie� zisti�, �e zoz�ierané údaje nám 
neposta�ujú a potre�ujeme sa vráti� do �ázy diagnostikovania a z�ska� �al�ie údaje, napr. 
prostredn�ctvom inej met�dy. ���e sa to sta� napr�klad vtedy, ke� sme pova�ovali dotazn�k 
za najlep�iu met�du, zvolili sme si nejaký nástroj, ktorý nezodpovedal po�iadavkám ��o sme 
si vopred neuvedomili� a zistili sme túto skuto�nos� a� pri pr�prave údajov na �al�ie spra-
covanie. V takomto pr�pade je lep�ie vráti� sa o krok sp�� do predchádzajúcej etapy a vy�ra� 
si inú met�du, ktorá nám umo�n� hl��iu diagnostiku u�e�ných potrie�. �e to iste lep�ie ako 
spracúva� údaje, ktoré nám ni� nedajú a ned�jde napr. k zisteniu u�e�ných potrie� na úrovni 
�koly. 

�ri pr�prave údajov pritom nepotre�ujeme d�sledne postupova� pod�a nejakej výskumnej 
metodiky. �áto nás v�ak m��e vies� k tomu, a�y sme aj nezámerne nevynechali d�le�ité 
údaje z odpoved� zamestnancov. �o sa m��e prejavi� v tom, �e neprepisujeme rozhovory �ak 
sme si ich nahrávali� v kompletnom prepise, vy�eráme len nosné �asti odpoved� a tie si 
zaznamenávame do p�sanej podo�y. V tomto pr�pade je vhodné, ak túto �innos� realizujú 
dvaja �udia nezávisle, preto�e m��e nasta� pr�pad, �e d�le�itos� odpovede ka�dý chápeme 
odli�ne, a teda aj zápis m��e �y� rozdielny. �k ste v�ak rozhovor nenahrávali, je d�le�ité, a�y 
ste po�as neho dokázali zaznamena� nosné odpovede pre ich �al�ie spracovanie. �re�a 
podotknú�, �e v na�om pr�pade poznávania u�e�ných potrie� nejde o výskumné zis�ovanie, 
av�ak ani to neznamená, �e po realizácii diagnostickej etapy ne�udeme ma� spracovate�né 
a �alej interpretovate�né údaje. �eda napokon ne�udeme vedie� na základe z�skaných dát 
pomenova� u�e�né potre�y na úrovni jednotlivca, �i �koly.  

���a�nos� spracovania údajov závis� aj od ve�kosti vzorky, v na�om pr�pade od po�tu 
zamestnancov, u ktorých diagnostika pre�iehala. �árove� �ude rozdiel spracovania 
a následnej analýzy – ak cie� smeruje k identi�ikácii potrie� jednotlivca a následnému 
plánovaniu jeho individuálneho plánu pro�esijného rozvoja ale�o cie� �ude smerova� aj na 
úrove� �koly �so zvy�ujúcim sa po�tom zamestnancov �ude potre�né voli� iné met�dy 
záznamu z�skaných údajov� a analýza �ude pre�ieha� aj komple�nej��m spracovan�m, ako je 
to u jednotlivca. 

�ruhou úlohou je spracova� orienta�nú analýzu údajov, ktorá pozostáva z prezentácie údajov 
v sumárnej podo�e. �oto spracovanie nám poskytne prvotný preh�ad o z�skaných údajoch, 
napr. o tom, ako sa rozlo�ili odpovede na jednotlivé polo�ky dotazn�ka. V pr�pade údajov 
z dotazn�ka m��e �s� o spracovanie základných ta�uliek, �i gra�ov, ktoré nám spreh�adnia 
z�skané údaje. Rovnako ako v predchádzajúcom �ode, aj tu m��e nasta� situácia, �e nás to 
vráti do diagnostikovania, preto�e zist�me, �e z�skané údaje nám nedávajú po�adovanú 
in�ormáciu, nenaplnia nám cie�, ktorý sme chceli dosiahnu�. V pr�pade, �e na�e dáta 
pova�ujeme za kvalitné a pou�ite�né pre �al�ie spracovanie, m��eme si zvoli� �al�� postup 
ich spracovania, �i u� v analytickej �zostávame v etape 2 – podkapitola 3.2.2� ale�o 
interpreta�nej rovine �presúvame sa do etapy 3 – podkapitola 3.2.3�. 
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�re�ou úlohou �ak sme sa rozhodli zotrva� v etape 2� najm� na úrovni �koly je spracovanie 
takých analýz, ktoré nám napr�klad umo�nia identifikova� zhody ale�o rozdiely medzi 
jednotlivými stup�ami vzdelávania �pri základných �kolách – medzi prvým a druhým 
stup�om�, medzi skupinami od�orov �ak ich v ��� máme viac�, medzi od�ormi �napr. v ���� 
ale�o medzi predmetovými komisiami �pod�a ich �lenenia v �kole – od najjednoduch�ieho 
�lenenia na spolo�enskovedné a pr�rodovedné po zlo�itej�ie, napr. na PK pre jednotlivé 
vzdelávacie o�lasti, ale�o �lenenie pod�a predmetov, napr. PK matematiky, PK cudz�ch 
jazykov, PK slovenského jazyka, PK výchovných predmetov a iné – závislé najm� od ve�kosti 
�koly�. 

Výsledok druhej etapy, t.j. analýzy potrie� je zdrojový dokument do závere�nej správy. �ento 
m��e �y� ve�mi rozli�ný, nielen vzh�adom na ciele poznávania u�e�ných potrie�, ale aj pod�a 
po�tu zamestnancov, �i pou�itých met�d, nástrojov. �ento podklad je v poslednej etape 
dopracúvaný a zo z�skaných dát �alej transformovaný do formulácie u�e�ných potrie�, pr�p. 
do návrhov �al��ch odporú�an�.  

 

3���3 ������������� �������� ������� 
Identifikáciu u�e�ných potrie� zara�ujeme ako etapu poznávania u�e�ných potrie�, ktorou 
celý proces uzatvárame. Výstupom z identifikácie �y mala �y� závere�ná správa, ktorá je 
podkladom pre �al�ie rozhodovanie v celom procese profesijného rozvoja konkrétneho 
zamestnanca, �i celého z�oru �koly. V�etky tri etapy �y pri poznávan� u�e�ných potrie� 
jednotlivca pre�iehali rýchlej�ie a ne�olo �y v�dy mo�né ur�i�, v ktorej z týchto troch etáp sa 
momentálne nachádzame. Pri poznávan� u�e�ných potrie� na úrovni �koly sú tieto etapy 
ove�a odl��ite�nej�ie a na�e rozdelenie slú�i na to, a�y sme najm� v za�iatkoch, ke� sa na túto 
cestu vydávame po prvý raz, mali podro�nej�ie roz�lenenie. �oto �lenenie si s pri�údajúcimi 
skúsenos�ami prestaneme uvedomova�. 

Prvým krokom je interpretácia z�skaných výsledkov. �káko�vek analýza dát �y nemala �iadny 
význam �ez správnej interpretácie výsledkov. Interpretácia znamená vyhodnotenie 
a vysvetlenie. Hlavným výstupom z výskumu nie sú údaje, ale ich interpretácia. �ia�, 
v mnohých výstupoch sa pod hlavi�kou interpretácie výsledkov prezentuje len slovný opis 
��selných údajov uvedených v ta�u�kách. Prirodzene, to nie je interpretácia údajov výskumu� 
��avora a kol., 2010� Interpretácia nám slú�i na identifikáciu konkrétnych u�e�ných potrie� 
na jednotlivých úrovniach – jednotlivec, t�m, �kola a tie� ako podklad pre �al�ie rozhodnutia.  

V druhom kroku spájame zistenia spracované v druhej etape s inými zdrojmi informáci�, pr�p. 
porovnávame o�akávaný stav s nami nameraným, zisteným stavom. V tejto etape dochádza 
napr. k porovnaniu na�ich zisten� s tým, aké sú po�iadavky na výkon profesie napr. 
v profesijnom �tandarde ale�o inom relevantnom dokumente, ktorý pomenúva 
kompeten�nú �ázu danej profesie. �ovnako nám na porovnanie m��u slú�i� aj iné 
dokumenty z vonkaj�ieho prostredia, ktoré identifikujú trendy v rámci výkonu profesie, �i 
nastavujú trendy v rámci zmien v o�lasti �kolstva. �apr�klad v roku 2008 takýmto 
dokumentom �ol schva�ovaný zákon o výchove a vzdelávan� ��alej ��kolský zákon��, 
v ktorom dochádzalo k zmene p�vodnej �truktúry �tátneho kurikula na dvojúrov�ový model 
– �tátne a �kolské kurikulum reprezentované �tátnym vzdelávac�m programom a �kolským 
vzdelávac�m programom. V tejto etape �y tak do�lo k porovnaniu e�istujúcich zru�nost� 
u�ite�ov súvisiacich s tvor�ou kurikulárnych dokumentov �koly s tými, �o si vy�aduje vtedy 
nové legislat�vne znenie �kolského zákona. V danom okamihu �y sme po�as identifikácie 
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�ritom mus�me myslie� aj na tie otázky, ktoré vznikli po�as rozhovoru a pr�padné zaradenie 
odpoved� do celkového konte�tu ná�ho zis�ovania u�e�ných potrie� �preto�e niekedy mohlo 
�s� len o od�o�ku v rozhovore, ktorej údaje nie sú pre �al�ie spracovanie pou�ite�né�. �ie� 
poznávania u�e�ných potrie� je aj pri tejto sumarizácii údajov základným ukazovate�om, 
ktorý nás vedie, preto�e sa prejavuje v po�iadavkách na pr�pravu údajov na �al�ie 
spracovanie.  

�ri spracúvan� údajov do preh�adnej podo�y m��eme tie� zisti�, �e zoz�ierané údaje nám 
neposta�ujú a potre�ujeme sa vráti� do �ázy diagnostikovania a z�ska� �al�ie údaje, napr. 
prostredn�ctvom inej met�dy. ���e sa to sta� napr�klad vtedy, ke� sme pova�ovali dotazn�k 
za najlep�iu met�du, zvolili sme si nejaký nástroj, ktorý nezodpovedal po�iadavkám ��o sme 
si vopred neuvedomili� a zistili sme túto skuto�nos� a� pri pr�prave údajov na �al�ie spra-
covanie. V takomto pr�pade je lep�ie vráti� sa o krok sp�� do predchádzajúcej etapy a vy�ra� 
si inú met�du, ktorá nám umo�n� hl��iu diagnostiku u�e�ných potrie�. �e to iste lep�ie ako 
spracúva� údaje, ktoré nám ni� nedajú a ned�jde napr. k zisteniu u�e�ných potrie� na úrovni 
�koly. 

�ri pr�prave údajov pritom nepotre�ujeme d�sledne postupova� pod�a nejakej výskumnej 
metodiky. �áto nás v�ak m��e vies� k tomu, a�y sme aj nezámerne nevynechali d�le�ité 
údaje z odpoved� zamestnancov. �o sa m��e prejavi� v tom, �e neprepisujeme rozhovory �ak 
sme si ich nahrávali� v kompletnom prepise, vy�eráme len nosné �asti odpoved� a tie si 
zaznamenávame do p�sanej podo�y. V tomto pr�pade je vhodné, ak túto �innos� realizujú 
dvaja �udia nezávisle, preto�e m��e nasta� pr�pad, �e d�le�itos� odpovede ka�dý chápeme 
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pomenova� u�e�né potre�y na úrovni jednotlivca, �i �koly.  

���a�nos� spracovania údajov závis� aj od ve�kosti vzorky, v na�om pr�pade od po�tu 
zamestnancov, u ktorých diagnostika pre�iehala. �árove� �ude rozdiel spracovania 
a následnej analýzy – ak cie� smeruje k identi�ikácii potrie� jednotlivca a následnému 
plánovaniu jeho individuálneho plánu pro�esijného rozvoja ale�o cie� �ude smerova� aj na 
úrove� �koly �so zvy�ujúcim sa po�tom zamestnancov �ude potre�né voli� iné met�dy 
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�ruhou úlohou je spracova� orienta�nú analýzu údajov, ktorá pozostáva z prezentácie údajov 
v sumárnej podo�e. �oto spracovanie nám poskytne prvotný preh�ad o z�skaných údajoch, 
napr. o tom, ako sa rozlo�ili odpovede na jednotlivé polo�ky dotazn�ka. V pr�pade údajov 
z dotazn�ka m��e �s� o spracovanie základných ta�uliek, �i gra�ov, ktoré nám spreh�adnia 
z�skané údaje. Rovnako ako v predchádzajúcom �ode, aj tu m��e nasta� situácia, �e nás to 
vráti do diagnostikovania, preto�e zist�me, �e z�skané údaje nám nedávajú po�adovanú 
in�ormáciu, nenaplnia nám cie�, ktorý sme chceli dosiahnu�. V pr�pade, �e na�e dáta 
pova�ujeme za kvalitné a pou�ite�né pre �al�ie spracovanie, m��eme si zvoli� �al�� postup 
ich spracovania, �i u� v analytickej �zostávame v etape 2 – podkapitola 3.2.2� ale�o 
interpreta�nej rovine �presúvame sa do etapy 3 – podkapitola 3.2.3�. 
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Z ka�dého procesu identifikácie u�e�n�ch potrie� �y mal vznikn�� dokument, ktor� �ude 
jedn�m zo základn�ch v�chod�sk pre �al�� profesijn� rozvoj u jednotlivca ale�o v �kole. 
Podro�nosti jej spracovania sa �ud� l��i� práve od �rovne, pre ktor� sa �ude závere�ná 
správa formulova�. Pre jednotlivca m��e �s� o u� spom�nan� ���� anal�zu, pri�om táto 
m��e �y� na inej �rovni �a miere podro�nost�� spracovaná aj na �rovni t�mu ale�o �koly. 

��le�ité je, �e zatia� �o v prvej aplikácii ���� anal�zy i�lo o jej vyu�itie ako diagnostickej 
metódy, v tejto rovine ide o spracovanie tzv. integruj�ceho analytického nástroja �pod�a 
Grasseová a kol., 2�1��. �j pod�a �etovancovej �2�1��, anal�zu ���� m��eme definova� ako 

 vn�torn�ch atri��tov, napr. organizácie a vonkaj��ch faktorov 
prostredia, v ktorom p�so��. Následne ide o v��er stratégie zlep�enia, ktorá tejto situácii 
najlep�ie zodpovedá. Pou�it�m tejto metódy a d�kladn�m roz�orom konkrétnej situácie, sa 
vytváraj� predpoklady na vytvorenie vhodnej stratégie, ktorá umo�n� najlep��m sp�so�om 
dosiahnu� stanoven� cie�.  

Závere�ná správa m��e �y�, samozrejme, �trukt�rovaná aj in�m sp�so�om, pri�om d�le�ité 
je to, �i je na základe jej v�sledkov mo�né formulova� o�lasti �al�ieho profesijného rozvoja 
na v�etk�ch troch �rovniach �ak ide o závere�n� správu �koly� a tie následne prenies� do 
plánovania profesijného rozvoja. Závere�ná správa m��e zárove� o�sahova�  aj formuláciu 
�ud�cej stratégie, pritom m��eme hovori� o �tyroch základn�ch stratégiách ��emiaková 
a kol., 2�2�, s. 22��, a to: 

1. stratégia zalo�ená na vyu�it� siln�ch stránok a pr�le�itost� klienta, 
2. stratégia zalo�ená na zmier�ovan� negat�vneho dopadu sla��ch stránok 

prostredn�ctvom vyu�itia pr�le�itost�, 
3. stratégia, ktorá vyu��va silné stránky k prevencii ale�o minimalizácii mo�n�ch 

profesijn�ch ohrozen�, 
4. stratégia, ktorá zmier�uje dopad sla��ch stránok a redukuje vplyv ohrozen�.  

Nastavenie stratégie �al�ieho rozvoja pod�a v�sledkov identifikácie u�e�n�ch potrie� �napr. 
v podo�e ���� anal�zy� m��e pre�ieha� pri hodnotiacom rozhovore. Pri v��ere vhodnej 
stratégie m��e hodnotite� pou��va� podporné otázky pre u�ite�a ako napr.:  

�ko m��ete vyu�i� svoje silné stránky k dosiahnutiu stanoveného cie�a�  
�toré z uveden�ch siln�ch stránok v tom zastávaj� najv���iu rolu�  
�toré silné stránky vám m��u pom�c� eliminova� vonkaj�ie ohrozenia� 
�ko m��ete vyu�i� identifikované pr�le�itosti pre dosiahnutie svojho cie�a� 
�toré z uveden�ch pr�le�itost� vn�mate ako najpodstatnej�ie� 
� �om  a ako vám to pom��e�  
�toré va�e sla�é stránky vám �ránia dosiahnu� svoj cie�� 
Eliminácia ktor�ch va�ich sla��ch stránok vám pom��e dosiahnu� svoj cie�� 
�toré sla�é stránky viete odstráni� v najkrat�om �ase�  
Elimináciu ktorej sla�ej stránky pova�ujete za k���ov� pre dosiahnutie vá�ho cie�a� 
�ko to uro��te, aké máte na to mo�nosti�  
�o m��ete uro�i� ako prvé� 
�ko si m��ete nastavi� plán na základe va�ej anal�zy� 
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u�e�ných potrie� mohli pomenova� potre�u rozvoja v o�lasti tvor�y kurikálnych 
dokumentov – tvor�y �kolského vzdelávacieho programu ako k�ú�ovú potre�u na úspe�né 
zvládnutie danej zmeny. �ia�, v�etci vieme, �e napriek poznaniu, �e ide o k�ú�ovú potre�u, 
�koly nedostali dostatok �asu na to, a�y e�te pred zaveden�m tejto zmeny �oli u�itelia 
pripraven�. � samotnej pr�prave dochádzalo a� po tom, ke� �oli dané �kolské vzdelávacie 
programy na svete.  

V sú�asnosti je tie� mo�né identifikova� trendy, ktorým je na�e �kolstvo vystavené, jedným 
z nich je situácia spojená s pandémiou Covid - ��, �al��mi sú v sú�asnosti schválené ale�o 
tvorené dokumenty v konte�te �kolského zákona, �i plánu o�novy. V o�och pr�padoch 
m��eme pri identifikácii a porovnan� vychádza� z toho, �e ve�kými témami na uchopenie 
v �l�zkej �udúcnosti sú inkluz�vne vzdelávanie, zmena kurikula na úrovni základnej �koly 
a následne aj strednej �koly a zmysluplná digitalizácia vyu�ite�ná v eduka�nom procese. 
Z týchto trendov je mo�né identifikova� po�iadavky na výkon profesie a tieto porovna� so 
sú�asnými zisteniami o zru�nostiach, sp�so�ilostiach, �i kompetenciách pedagogických 
zamestnancov, o ich pripravenosti v realite zvládnu� danú zmenu. �e prirodzené, �e �ude pri 
porovnan� skuto�nej a po�adovanej úrovne identifikovaný rozdiel – tento je základom pre 
pomenovanie u�e�nej potre�y, ktorú následne zapracujeme do plánovania profesijného 
rozvoja zamestnancov. 

V tre�om kroku m��e �y� sú�as�ou identifikácie u�e�ných potrie� aj rámcové priradenie �ako 
prvotný návrh pre �al�iu fázu profesijného rozvoja�: 

optimálneho, efekt�vneho nástroja – met�dy, ktorým �ude uspokojená u�e�ná 
potre�a, napr. odporú�anie na vzdelávanie, se�avzdelávanie, tréning, výcvik, 
poradenstvo, mentoring, tútoring, kou�ing a pod.� 
�asového o�do�ia, v ktorom �ude vhodné intervenciu zorganizova�, pr�padne ur�enie 
rozsahu, aký �y daná intervencia mala ma�� 
formy podpory �interná a e�terná ale�o formálna, neformálna, informálna�� 
poskytovate�a �dodávate�sky, svojpomocne�. 

Ako posledný krok identifikácie u�e�ných potrie� �y mal �y� realizovaný sp�tný poh�ad na 
celý proces poznávania u�e�ných potrie�, ktorý sme práve a�solvovali. �de o tzv. metau�enie 
sa, ktoré je d�le�ité pre �al�� cyklus poznávania u�e�ných potrie�. V celom predchádzajúcom 
procese sme toti� ro�ili mno�stvo �innost�, vyu��vali r�zne met�dy a nástroje, nejakým 
sp�so�om a v nejakom �ase sme ich aplikovali, zapájali sme ur�itých �ud� aj do spracúvania 
údajov a ich následnej interpretácie, mali sme o�medzený �as, �i sme to ro�ili v danom �ase 
ako �al�iu aktivitu, ktorá nemala ve�mi vysokú prioritu �ale�o naopak�. V�etky �initele, ktoré 
sme po�as procesu poznávania u�e�ných potrie� za�ili, je potre�né si vyhodnoti� 
a pomenova� si tie fázy, o�lasti, ktoré v �udúcom cykle �udeme ro�i� inak – lep�ie, 
efekt�vnej�ie, s pou�it�m iných nástrojov, v inom porad�, a pod. V takomto pr�pade m��eme 
hovori� aj o tomto procese ako o procese u�enia sa novým zru�nostiam, ktorý prirodzene 
o�sahuje aj se�ahodnotiacu fázu. �ez tohto kroku sa m��e ve�mi �ahko sta�, �e aj v �al�om 
cykle uro��me rovnaké ale�o ve�mi podo�né chy�y, preto�e medzi cyklami poznávania 
u�e�ných potrie� u�ehne ur�itý �as, ktorý nám to ��o ur�ite neza�udneme, to na �udúce 
uro��me inak� skryje. 
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Z ka�dého procesu identifikácie u�e�n�ch potrie� �y mal vznikn�� dokument, ktor� �ude 
jedn�m zo základn�ch v�chod�sk pre �al�� profesijn� rozvoj u jednotlivca ale�o v �kole. 
Podro�nosti jej spracovania sa �ud� l��i� práve od �rovne, pre ktor� sa �ude závere�ná 
správa formulova�. Pre jednotlivca m��e �s� o u� spom�nan� ���� anal�zu, pri�om táto 
m��e �y� na inej �rovni �a miere podro�nost�� spracovaná aj na �rovni t�mu ale�o �koly. 

��le�ité je, �e zatia� �o v prvej aplikácii ���� anal�zy i�lo o jej vyu�itie ako diagnostickej 
metódy, v tejto rovine ide o spracovanie tzv. integruj�ceho analytického nástroja �pod�a 
Grasseová a kol., 2�1��. �j pod�a �etovancovej �2�1��, anal�zu ���� m��eme definova� ako 

 vn�torn�ch atri��tov, napr. organizácie a vonkaj��ch faktorov 
prostredia, v ktorom p�so��. Následne ide o v��er stratégie zlep�enia, ktorá tejto situácii 
najlep�ie zodpovedá. Pou�it�m tejto metódy a d�kladn�m roz�orom konkrétnej situácie, sa 
vytváraj� predpoklady na vytvorenie vhodnej stratégie, ktorá umo�n� najlep��m sp�so�om 
dosiahnu� stanoven� cie�.  

Závere�ná správa m��e �y�, samozrejme, �trukt�rovaná aj in�m sp�so�om, pri�om d�le�ité 
je to, �i je na základe jej v�sledkov mo�né formulova� o�lasti �al�ieho profesijného rozvoja 
na v�etk�ch troch �rovniach �ak ide o závere�n� správu �koly� a tie následne prenies� do 
plánovania profesijného rozvoja. Závere�ná správa m��e zárove� o�sahova�  aj formuláciu 
�ud�cej stratégie, pritom m��eme hovori� o �tyroch základn�ch stratégiách ��emiaková 
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profesijn�ch ohrozen�, 
4. stratégia, ktorá zmier�uje dopad sla��ch stránok a redukuje vplyv ohrozen�.  

Nastavenie stratégie �al�ieho rozvoja pod�a v�sledkov identifikácie u�e�n�ch potrie� �napr. 
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u�e�ných potrie� mohli pomenova� potre�u rozvoja v o�lasti tvor�y kurikálnych 
dokumentov – tvor�y �kolského vzdelávacieho programu ako k�ú�ovú potre�u na úspe�né 
zvládnutie danej zmeny. �ia�, v�etci vieme, �e napriek poznaniu, �e ide o k�ú�ovú potre�u, 
�koly nedostali dostatok �asu na to, a�y e�te pred zaveden�m tejto zmeny �oli u�itelia 
pripraven�. � samotnej pr�prave dochádzalo a� po tom, ke� �oli dané �kolské vzdelávacie 
programy na svete.  

V sú�asnosti je tie� mo�né identifikova� trendy, ktorým je na�e �kolstvo vystavené, jedným 
z nich je situácia spojená s pandémiou Covid - ��, �al��mi sú v sú�asnosti schválené ale�o 
tvorené dokumenty v konte�te �kolského zákona, �i plánu o�novy. V o�och pr�padoch 
m��eme pri identifikácii a porovnan� vychádza� z toho, �e ve�kými témami na uchopenie 
v �l�zkej �udúcnosti sú inkluz�vne vzdelávanie, zmena kurikula na úrovni základnej �koly 
a následne aj strednej �koly a zmysluplná digitalizácia vyu�ite�ná v eduka�nom procese. 
Z týchto trendov je mo�né identifikova� po�iadavky na výkon profesie a tieto porovna� so 
sú�asnými zisteniami o zru�nostiach, sp�so�ilostiach, �i kompetenciách pedagogických 
zamestnancov, o ich pripravenosti v realite zvládnu� danú zmenu. �e prirodzené, �e �ude pri 
porovnan� skuto�nej a po�adovanej úrovne identifikovaný rozdiel – tento je základom pre 
pomenovanie u�e�nej potre�y, ktorú následne zapracujeme do plánovania profesijného 
rozvoja zamestnancov. 

V tre�om kroku m��e �y� sú�as�ou identifikácie u�e�ných potrie� aj rámcové priradenie �ako 
prvotný návrh pre �al�iu fázu profesijného rozvoja�: 

optimálneho, efekt�vneho nástroja – met�dy, ktorým �ude uspokojená u�e�ná 
potre�a, napr. odporú�anie na vzdelávanie, se�avzdelávanie, tréning, výcvik, 
poradenstvo, mentoring, tútoring, kou�ing a pod.� 
�asového o�do�ia, v ktorom �ude vhodné intervenciu zorganizova�, pr�padne ur�enie 
rozsahu, aký �y daná intervencia mala ma�� 
formy podpory �interná a e�terná ale�o formálna, neformálna, informálna�� 
poskytovate�a �dodávate�sky, svojpomocne�. 

Ako posledný krok identifikácie u�e�ných potrie� �y mal �y� realizovaný sp�tný poh�ad na 
celý proces poznávania u�e�ných potrie�, ktorý sme práve a�solvovali. �de o tzv. metau�enie 
sa, ktoré je d�le�ité pre �al�� cyklus poznávania u�e�ných potrie�. V celom predchádzajúcom 
procese sme toti� ro�ili mno�stvo �innost�, vyu��vali r�zne met�dy a nástroje, nejakým 
sp�so�om a v nejakom �ase sme ich aplikovali, zapájali sme ur�itých �ud� aj do spracúvania 
údajov a ich následnej interpretácie, mali sme o�medzený �as, �i sme to ro�ili v danom �ase 
ako �al�iu aktivitu, ktorá nemala ve�mi vysokú prioritu �ale�o naopak�. V�etky �initele, ktoré 
sme po�as procesu poznávania u�e�ných potrie� za�ili, je potre�né si vyhodnoti� 
a pomenova� si tie fázy, o�lasti, ktoré v �udúcom cykle �udeme ro�i� inak – lep�ie, 
efekt�vnej�ie, s pou�it�m iných nástrojov, v inom porad�, a pod. V takomto pr�pade m��eme 
hovori� aj o tomto procese ako o procese u�enia sa novým zru�nostiam, ktorý prirodzene 
o�sahuje aj se�ahodnotiacu fázu. �ez tohto kroku sa m��e ve�mi �ahko sta�, �e aj v �al�om 
cykle uro��me rovnaké ale�o ve�mi podo�né chy�y, preto�e medzi cyklami poznávania 
u�e�ných potrie� u�ehne ur�itý �as, ktorý nám to ��o ur�ite neza�udneme, to na �udúce 
uro��me inak� skryje. 
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4 PLÁNOVANIE A REALIZÁCIA PROFESIJNÉHO ROZVOJA V ŠKOLE 
Nasledujúcimi dvomi etapami profesijného rozvoja po evalvácii u�e�ných potrie� sú jeho 
plánovanie a realizácia. V tejto kapitole sú o�e etapy spracované spolo�ne, ke��e sú ve�mi 
úzko previazané a pri plánovan� je potre�né spolu uva�ova� nad realizáciou profesijného 
rozvoja a jeho uskuto�nite�nos�ou. V súvislosti s plánovan�m profesijného rozvoja je 
nevyhnutné premý��a� nad tým, �i sú návrhy ako sa v nie�om rozv�ja�, �i u� u jednotlivca 
ale�o v �kole reálne, �i v kultúre �koly nestaviame vzdu�ný zámok, ktorý s�ce v dokumente 
vyzerá ve�mi presved�ivo, av�ak v realite ho nie je mo�né dosiahnu�. �ez kvalitnej evalvácie 
u�e�ných potrie� pritom nie je mo�né realizova� zmysluplné plánovanie profesijného 
rozvoja. �okumenty ale�o zdroje informáci� sú k�ú�ovými východiskami preto, a�y evalvácia 
u�e�ných potrie� poskytla �o najkvalitnej�ie poznanie zvonku aj zvnútra, ktoré sme schopn� 
�alej vyu�i� v celom procese profesijného rozvoja.  

 

4.1 P��������� ������������ ������� ���������� 
Vo v���ine sú�asných plánov profesijného rozvoja �koly je dávaný ve�ký d�raz na plánovanie 
vzdelávania u�ite�ov v kurzoch a �koleniach, ktoré vychádzajú z katalógovej ponuky 
vzdelávac�ch in�titúcii ��a��ák, �����. � mnohých plánov pritom nie je zrejmé, aké profesijné 
kompetencie u�ite�ov �udú rozv�jané spolo�ne na úrovni celej �koly, aké na úrovni 
jednotlivých metodických orgánov ale�o individuálne, na úrovni jednotlivca. � poh�adu 
zvolených rozvojových stratégi� preva�uje individuálne vzdelávanie jednotlivcov v kurzoch 
a �koleniach pod�a vý�eru u�ite�ov. Na úrovni �koly pritom pri�udla �al�ia stratégia, ktorá 
umo��uje realizova� zmysluplné aktualiza�né vzdelávanie smerujúce k rozvoju kvality �koly. 
V �kolách, v ktorých sa rozhodli vyu�i� aktualiza�né vzdelávanie vo svoj prospech, postupne 
vyu��vajú to, �e spolo�ne ako z�or smerujú k cie�om, ktoré majú stanovené v dokumentoch 
�koly �napr. koncepcii rozvoja�. �istenia z nami realizovaných ak�ných prieskumných sond 
u ú�astn�kov funk�ného vzdelávania ukazujú, �e v �kolách nie sú ú�elne vyu��vané ani 
sp�so�y rozvoja, ktoré sú v nich pou��vané. �ransfer z�skaných poznatkov z ú�asti na 
e�ternom vzdelávan� medzi kolegami je mnohokrát realizovaný v tej najjednoduch�ej 
podo�e – prezentovan�m na nasledujúcej porade metodického orgánu ale�o celej �koly 
�pou��vané najm� v men��ch �kolách�. Následná aplikácia vo vyu�ovacom procese u iných 
pedagógov �koly je pro�lematická, preto�e na základe referátu z porady toho nie sú schopn�. 
�a��ák ������ tvrd�, �e rovnako to plat� aj pre zdie�anie osved�ených skúsenost� s inováciami 
vlastného vyu�ovania navzájom, medzi u�ite�mi v rámci �koly.  

�re zmysluplné plánovanie profesijného rozvoja je potre�né si na základe dokumentov �koly 
a zisten� vyplývajúcich z evalvácie u�e�ných potrie� naformulova� ciele profesijného rozvoja 
na jednotlivých úrovniach – �kola, t�m a jednotlivec. Ciele profesijného rozvoja na úrovni 
�koly �udú formulované tak, a�y sa do ich naplnenia mohli, �i sk�r mali zapoji� v�etci 
pedagogick�, �i od�orn� zamestnanci danej �koly. Ciele profesijného rozvoja na úrovni t�mu si 
stanovuje samotný t�m, m��u vychádza� z cie�ov �koly, av�ak je d�le�ité, a�y zoh�ad�ovali aj 
potre�y a po�iadavky samotného t�mu a jeho �lenov. �ednotlivé t�my v �kole tak �udú ma� 
stanovené r�zne ciele profesijného rozvoja, �o je zárove� prirodzené. Napokon na úrovni 
jednotlivca sú ciele profesijného rozvoja formulované tak, a�y nap��ali aj jeho individuálne 
potre�y a �pecifiká, ktoré sú d�le�ité pre neho. �li��ie sa formulácii cie�ov venujeme 
v �al��ch podkapitolách, ktoré sa venujú u� jednotlivým úrovniam oso�itne. 
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�innos�,�� a ZEN – zlep�ovanie je neustále, rea�uje na ka�dú novú mo�nos�, zmenu 
podmienok, novú in�ormáciu a m��e sa na �om podie�a� ka�dý zamestnanec. 

 
������� 4 ���������� �������� ����� ��������� KAIZEN � ��������� ���������  

Kritériá porovnávania KAIZEN IN����IA ���������� ������� ������ 

1. ú�inok Dlhodo�ý a dlho trvajúci, ale 
nedramatický Krátkodo�ý, ale dramatický 

2. tempo Malé kroky Ve�ké kroky 

3. �asový rámec Kontinuálny a pr�rastkový Preru�ovaný a nepr�rastkový 

4. zmeny Postupné a neustále Náhle a prechodné 

5. ú�as� V�etci Nieko�ko vy�raných ��ampiónov� 

6. pr�stup Kolektivizmus, skupinové úsilie, 
systémový pr�stup 

Drsný individualizmus, individuálne 
nápady a úsilie 

7. typ zmeny �dr�iavanie a zdokona�ovanie Prestav�a od základov 

8. impulz Konven�né know-how �echnolo�ické prielomy, nové vynálezy, 
nové teórie 

9. praktické 
po�iadavky 

Minimálne invest�cie, ale ve�ké úsilie na 
udr�anie 

Vysoké invest�cie, ale málo úsilia na 
udr�anie 

10. zameranie úsilia �udia �echnoló�ie 

11. kritériá 
hodnotenia 

Procesy a úsilie o dosiahnutie lep��ch 
výsledkov Výsledky a zisk 

12. výhody �un�uje do�re aj v pomaly rastúcej 
ekonomike Vhodnej�ie pre rýchlo rastúcu ekonomiku 

Zdroj: Imai, 2011. 

 

V konte�te tejto ta�u�ky je potre�né uvies�, �e tieto zov�eo�ecnenia nemusia �y� v�dy 
platné. D�le�ité je to, ako pristupuje k zmenám mana�ment �koly. �eden prvok to vcelku 
do�re identi�ikuje: ak je posol �zlých� správ �rozumej – �lovek, ktorý upozorn� na pro�lém, 
chy�u�, pova�ovaný v �kole za zlého, pro�lémového, v�dy nespokojného, nie je kultúra �koly 
pripravená ani na jednu z horeuvedených straté�i� zmeny. Preto�e aj inova�nú straté�iu, 
akoko�vek je v ta�u�ke uvedená ako tá ne�at�vnej�ia, doká�e takáto �kola e�te viac zhor�i�.  

K�IZ�N je zalo�ený na tom, a�y pomenovanie pro�lémov a podnety na ich rie�enia 
vychádzali od tých, ktor� tomu najviac rozumejú – a to sú t�, ktor� prácu vykonávajú �vlastn�k 
procesu�. V systéme K�IZ�N je dokonca pr�tomný prvok, ktorý nazývajú �warusa-ka�en�. 
�eno sa týka zále�itost�, ktoré e�te nie sú skuto�ným pro�lémom, ale nie sú celkom správne. 
�k zostanú nepov�imnuté, m��u sa nakoniec warusa-ka�en rozvinú� do v���ieho pro�lému 
a m��u sp�so�i� vá�nu �kodu. V or�anizácii je to spravidla vlastn�k procesu, kto si warusa-
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��i ����u��cii ci���� �� ����� ����u����� ����i z��������i �������i��i. �ieto vychádzajú 
z odpovede na otázku �Anonym, �����: Orientova� sa pri rozvoji �ud� na ich sla�é stránky, 
ale�o na ich silné stránky�:  

�� ������� �� ������������ t. j. ��aha� hore� tie kompetencie, ktoré má zamestnanec 
podpriemerné, preto�e zrejme tie nadpriemerné ho neo�medzujú.  

Stratégia venova� sa nedostatkom rie�i pro�lém, ke� zamestnanec nie je úplne 
pripravený na výkon svojej funkcie. ��� ��������u �� ��� �� ����u�u�� ��i������c� 
�u�í� le�o v�etkých �sme dotiahli� na nami uznávaný priemer, ale nikoho sme sa 
nesna�ili �vykopnú�� nad tento priemer. Na druhej strane sme si za�ezpe�ili, �e ������ 
��zíci� �� �������� ���������� ��i��������i �u��i.  

�� ������� �� ��������i��� t. j. �udova� na nadpriemerných kompetenciách a zaned�a� 
podpriemerné, preto�e zamestnanec na ne zrejme nemá a� také oso�né predpoklady, 
a�y �ol schopný si ich zlep�i�.  

Stratégia venova� sa prednostiam sa zakladá na tom, �e ná� zamestnanec má na nie�o 
mimoriadny talent a my sa rozhodneme vy�udova� z neho pre na�u organizáciu 
�pi�kového od�orn�ka v danej o�lasti práve invest�ciou do jeho talentu. �álo rozvinuté 
o�lasti v�ak ostávajú �okom, preto ���zí� �� z���������c ������� �� ��� � 
���i������ �� ����u ��zíciu. ���� ������ ���� ����u�u�� �������� ��u�i�����c� �� 
u��i��c�� ���������c� ��zíci�c�.  

Vo svojej podstate aj toto �lenenie stratégi� pomenúva dve hrani�né mo�nosti plánovania 
profesijného rozvoja. �ri plánovan� je iste potre�né zoh�adni� aj iné faktory a d�le�ité 
�initele. Av�ak napokon sa u jednotlivcov prejav� to, �e jeden a ten istý cie� profesijného 
rozvoja pre niektorého u�ite�a �ude znamena�, �e sa venuje svojim nedostatkom, u iného 
u�ite�a �ude tento cie� profesijného rozvoja znamena� rozv�janie sa vo svojich prednostiach. 

Druhou mo�nou cestou plánovania profesijného rozvoja a tie� formulácie jeho cie�ov je 
pr�stup pu�likovaný �ron�kom �����, s. ���, ktorý rozli�uje charakter zmeny a pr�stupu k nej, 
ktorá má �y� dosiahnutá prostredn�ctvom u�enia sa: 

 – sa uplat�uje v situáciách, kedy e�istuje potre�a ve�kej zmeny 
v krátkom �ase, tieto zmeny sú zvy�ajne vyvolané zvonku. �ri tejto stratégii je potre�né 
zmo�ilizova� ve�a r�znorodých s�l, ktoré p�so�ia jedným smerom �v na�om pr�pade to je 
napr. pandémia COVID a situácia, ktorú priniesla do �kolského prostredia – rýchla potre�a 
rozvoja v online sp�so�ilostiach pedagogických zamestnancov�. Do �udúcnosti to m��e �y� 
zavádzanie inkluz�vnych pr�stupov do �kolského prostredia, �i zmena �tátneho kurikula na 
základných a následne na stredných �kolách, ktoré si �udú vy�adova� aj zvonku podporovaný 
profesijný rozvoj a nevyhnutne aj zapojenie vnútorných s�l �koly pri rozvoji po�adovaných 
sp�so�ilost� �kompetenci�� zamestnancov. 

 – potre�a rozvoja je vyvolaná zv���a zvnútra �koly 
a dosahovanie pr�rastkov je zámerné, nepretr�ité a dosahuje sa ve�kou d�slednos�ou. �áto 
stratégia kladie ka�dodennú otázku: akú najmen�iu zmenu správnym smerom m��em 
uro�i�� Ako autor uvádza ide o vyu��vanie napr. metódy KAIZEN v o�lasti profesijného 
rozvoja. 

KAIZEN vychádza z filozofie dvoch slov, ktoré popisujú význam tejto metódy nasledovne 
�Valent, �����: KAI – v�etko sa dá zlep�i�, ka�dý výro�ok, technologický postup, pracovná 
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�� ������� �� ��������i��� t. j. �udova� na nadpriemerných kompetenciách a zaned�a� 
podpriemerné, preto�e zamestnanec na ne zrejme nemá a� také oso�né predpoklady, 
a�y �ol schopný si ich zlep�i�.  

Stratégia venova� sa prednostiam sa zakladá na tom, �e ná� zamestnanec má na nie�o 
mimoriadny talent a my sa rozhodneme vy�udova� z neho pre na�u organizáciu 
�pi�kového od�orn�ka v danej o�lasti práve invest�ciou do jeho talentu. �álo rozvinuté 
o�lasti v�ak ostávajú �okom, preto ���zí� �� z���������c ������� �� ��� � 
���i������ �� ����u ��zíciu. ���� ������ ���� ����u�u�� �������� ��u�i�����c� �� 
u��i��c�� ���������c� ��zíci�c�.  

Vo svojej podstate aj toto �lenenie stratégi� pomenúva dve hrani�né mo�nosti plánovania 
profesijného rozvoja. �ri plánovan� je iste potre�né zoh�adni� aj iné faktory a d�le�ité 
�initele. Av�ak napokon sa u jednotlivcov prejav� to, �e jeden a ten istý cie� profesijného 
rozvoja pre niektorého u�ite�a �ude znamena�, �e sa venuje svojim nedostatkom, u iného 
u�ite�a �ude tento cie� profesijného rozvoja znamena� rozv�janie sa vo svojich prednostiach. 

Druhou mo�nou cestou plánovania profesijného rozvoja a tie� formulácie jeho cie�ov je 
pr�stup pu�likovaný �ron�kom �����, s. ���, ktorý rozli�uje charakter zmeny a pr�stupu k nej, 
ktorá má �y� dosiahnutá prostredn�ctvom u�enia sa: 

 – sa uplat�uje v situáciách, kedy e�istuje potre�a ve�kej zmeny 
v krátkom �ase, tieto zmeny sú zvy�ajne vyvolané zvonku. �ri tejto stratégii je potre�né 
zmo�ilizova� ve�a r�znorodých s�l, ktoré p�so�ia jedným smerom �v na�om pr�pade to je 
napr. pandémia COVID a situácia, ktorú priniesla do �kolského prostredia – rýchla potre�a 
rozvoja v online sp�so�ilostiach pedagogických zamestnancov�. Do �udúcnosti to m��e �y� 
zavádzanie inkluz�vnych pr�stupov do �kolského prostredia, �i zmena �tátneho kurikula na 
základných a následne na stredných �kolách, ktoré si �udú vy�adova� aj zvonku podporovaný 
profesijný rozvoj a nevyhnutne aj zapojenie vnútorných s�l �koly pri rozvoji po�adovaných 
sp�so�ilost� �kompetenci�� zamestnancov. 

 – potre�a rozvoja je vyvolaná zv���a zvnútra �koly 
a dosahovanie pr�rastkov je zámerné, nepretr�ité a dosahuje sa ve�kou d�slednos�ou. �áto 
stratégia kladie ka�dodennú otázku: akú najmen�iu zmenu správnym smerom m��em 
uro�i�� Ako autor uvádza ide o vyu��vanie napr. metódy KAIZEN v o�lasti profesijného 
rozvoja. 

KAIZEN vychádza z filozofie dvoch slov, ktoré popisujú význam tejto metódy nasledovne 
�Valent, �����: KAI – v�etko sa dá zlep�i�, ka�dý výro�ok, technologický postup, pracovná 
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o systematickej�ie premyslenie v súlade s koncep�nými dokumentmi �koly a tie� s trendmi, 
ktoré sú v profesijnom rozvoji v o�lasti �kolstva pr�tomné. �árove� pri dlh�om plánovan� sa 
nestrat� kontinuita profesijného rozvoja, preto�e jednotlivé aktivity �udú naplánované tak, 
a�y vzájomne nadv�zovali a smerovali k nap��aniu cie�ov �koly. �o sa pri ro�nom plánovan� 
nemus� udia�, preto�e sa ve�mi �ahko sk�zne do operat�vneho plánovania, vyu��vajúceho 
najm� e�terné mo�nosti profesijného rozvoja. 

 

 

Proces tvor�y sa pre jednotlivé úrovne odli�uje. �o, �o je potre�né na úrovni �koly, sa pri 
úrovniach t�m ale�o jednotlivec nemus� uskuto�ni� v takej podo�e. V tejto �asti je preto 
venovaná pozornos� procesu tvor�y plánu profesijného rozvoja na úrovni �koly. Pritom 
vychádzame z toho, �e evalvácia u�e�ných potrie� u� �ola zrealizovaná a v �kole máme 
k dispoz�cii jej zistenia. Proces tvor�y plánu profesijného rozvoja pozostáva následne z týchto 
krokov: 

1. Prediskutovanie zisten� z evalvácie u�e�ných potrie� v z�ore a spracovanie druhého 
�odu plánu pod�a predchádzajúcej �truktúry. 

2. �tanovenie hlavného cie�a a �iastkových cie�ov profesijného rozvoja na stanovené 
o�do�ie – ��m na dlh�ie o�do�ie plánujeme, tým tieto ciele �udú rámcovej�ie. 

3. Vý�er kompetenci�, ktoré �udú v nasledujúcom plánovacom o�do�� rozv�jané – pri�om 
dávame d�raz nielen na kompetencie, ktoré sú vymedzené �tandardom, ale najm� na 
tie, ktoré sú v súlade so zameran�m, profiláciou �koly. 

4. Vý�er aktiv�t a stanovenie sp�so�ov profesijného rozvoja pri jednotlivých cie�och, �i 
kompetenciách je mo�né formulova� v�eo�ecnej�ie pri dlhodo�om plánovan�, naopak 
ve�mi konkrétne pri tvor�e plánu na jeden rok. ��idve alternat�vy majú pritom svoje 
výhody aj nevýhody. ��le�ité je, a�y sme pri plánovan� mysleli na v�etky sp�so�y, 
ktoré v na�ej �kole prichádzajú do úvahy, tie, ktoré m��u �y� realizované na 
pracovisku, aj tie, ktoré �udú mimo neho, za�ezpe�ované zamestnancami �koly aj tie, 
ktoré m��u �y� za�ezpe�ené e�ternými poskytovate�mi a pod. 

5. Harmonogram profesijného rozvoja tie� závis� od d��ky o�do�ia na ktoré plánujeme. 
�ámcovo je potre�né naplánova� akým sp�so�om a pri�li�ne aj v ktorých o�do�iach 
�kolského�ých roka�ov �ude profesijný rozvoj realizovaný, najm� ak p�jde o rozv�janie 
sa v���ieho po�tu zamestnancov �koly v nejakej konkrétnej o�lasti. 

6. V neposlednom rade je potre�né sa spolo�ne zamyslie� aj nad tým, ako �udeme 
v na�ej �kole monitorova� a vyhodnocova� dlhodo�ej�ie pr�nosy a�solvovanej aktivity 
profesijného rozvoja na výkon daného zamestnanca, skupiny �ud� – a�y sme mohli 
identifikova�, �e sa na�i zamestnanci v danej kompetencii rozv�jajú, rozvinuli. Preto�e 
�iadna aktivita profesijného rozvoja sama ose�e danú kompetenciu nerozvinie, �ez 
toho, a�y v�etko, �o sa jedinec nau�il, nepou��val vo svojej pra�i a �alej sa v danej 
rovine neu�il. 

7. Po premyslen� jednotlivých �ast� a najm� dial�gu, ktorý je pri ich tvor�e nevyhnutný – 
nasleduje spracovanie prvej verzie plánu – pri jej tvor�e spolupracuje t�m �ud� �po�et 
�lenov závis� od ve�kosti �koly�.  

8. Prvá verzia plánu profesijného rozvoja m��e podlieha� sp�tnej v�z�e od iných kolegov, 
pr�p. od kritického priate�a, ktorý sa danej pro�lematike rozumie �napr. re�pektovaný 
riadite� inej �koly rovnakého typu�. Ak nie sú k dispoz�cii �al�� zamestnanci �preto�e sa 
v�etci podie�ali na tvor�e� – je mo�né vyu�i� napr. o�do�ie letných prázdnin na to, a�y 
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kagen v�imne sk�r, ako mana�ér, ale�o kontrol�r. V systéme a�solútnej kontroly kvality 
�v stratégii ������ sa ozna�uje ���� je vlastn�k procesu ten, ktorý na �arusa-kagen upozorn�, 
mana�ér �priamy nadriadený� správu uv�ta. Sk�r ako �y nosite�a takejto správy pokarhal, 
�ude rád, �e na tento pro�lém �ol upozornený v�as, kým �ol minoritný a uv�ta pr�le�itos� na 
zlep�enie. V skuto�nosti je v�ak mnoho pr�le�itost� stratených len preto, �e ani vlastn�k 
procesu a ani mana�ér nemajú radi pro�lémy ��mai, 2011�. 

Plánovanie profesijného rozvoja je v sú�asnosti ovplyvnené aj rozp����, ktoré �olo 
schválené v novele zákona. �etailnos� plánovania pri najni��ej hranici – 1 rok �ude iste iná, 
ako ke� si v �kole vy�erú najvy��iu hranicu – plán profesijného rozvoja na 5 rokov.  

Viacero autorov uvádza, �e plán� rozvoja �aj� r�zn� �ier� �lenenia a ��r����rovania 
��rmstrong, 2002, �ou�ek, 2004 a �al����  

�e�ailne ��r����rovan� pr�s��p �pecifikuje kompetencie �vedomosti, zru�nosti, 
postoje�, ktoré tre�a rozv�ja� tak, ako to stanovilo hodnotenie pracovného výkonu. Vo 
v���ine organizáci� nechcú, a�y sa plánovanie zvrhlo na �yrokratické vyp��anie dlhých 
a ve�mi podro�ných formulárov.  
�ias�o�ne �lenen� a ��r����rovan� pr�s��p �pecifikuje hlavné �ody a základné sp�so�y 
tak, ako �udú realizované, pri�om zamestnanec si plán operat�vne dotvára pod�a 
prie�ehu rozvoja a potrie�, ktoré z neho vyplývajú. 
�plne ne�lenen� a ne��r����rovan� pr�s��p �pecifikuje len akýsi plán na�rtnutý na 
liste papiera, v ktorom je uvedených len nieko�ko hlavných �odov �Valent, 201��. 

�áto miera �lenenia plánov je pou�ite�ná aj na v sú�asnosti nastavené rozp�tie, na ktoré je 
mo�né plán profesijného rozvoja pripravova�. 

 

 

V roku 2020 pre�ehla analýza takmer 40-tich spracovaných plánov profesijného rozvoja, ku 
ktorým �olo mo�né sa dosta� na internete ale�o �oli z�skané od ú�astn�kov funk�ného 
vzdelávania. �a základe ich analýzy �ola odporu�ená táto �truktúra plánu �Valent, 2020�� 

1. �dentifika�né údaje �koly. 
2. Východiská – legislat�vne �len vymenovanie predpisov� a �kolské �analýza týkajúca sa 

dokumentov, ktoré sú d�le�ité pre identifikáciu potrie� profesijného rozvoja, napr. 
profilácia �koly, rozvojové priority, �i ciele �koly, ciele personálnej stratégie�. 

3. Hlavný a �iastkové ciele profesijného rozvoja. 
4. �ompetencie, ktoré si �udú zamestnanci rozv�ja� �nie prepis �tandardu�. 
5. �ozvojové aktivity vyu��vané na profesijný rozvoj. 
6. Harmonogram profesijného rozvoja. 
7. Vyhodnotenie z�skavaných a rozv�janých kompetenci�. 
8. Súlad profesijného rozvoja s potre�ami organizácie. 

�ento návrh �truktúry je stále platný a vyu�ite�ný aj v sú�asnosti. �eho naplnenie sa �ude 
odli�ova� pod�a toho, na aké dlhé o�do�ie si �kola ale�o �kolské zariadenie zvol� tvori� plán 
profesijného rozvoja. V pr�pade plánovania na 1 rok je mo�né najm� �ody 5 – 7 spracova� 
konkrétnej�ie ako v pr�pade plánovania profesijného rozvoja na 5 rokov. �v�ak pri plánovan� 
na 1 rok sa nevyu�ije potenciál dlhodo�ej�ieho poh�adu na plánovanie profesijného rozvoja, 
ktoré má svoj význam. �ento význam spo��va v tom, �e pri dlhodo�ej�om plánovan� m��e �s� 
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o systematickej�ie premyslenie v súlade s koncep�nými dokumentmi �koly a tie� s trendmi, 
ktoré sú v profesijnom rozvoji v o�lasti �kolstva pr�tomné. �árove� pri dlh�om plánovan� sa 
nestrat� kontinuita profesijného rozvoja, preto�e jednotlivé aktivity �udú naplánované tak, 
a�y vzájomne nadv�zovali a smerovali k nap��aniu cie�ov �koly. �o sa pri ro�nom plánovan� 
nemus� udia�, preto�e sa ve�mi �ahko sk�zne do operat�vneho plánovania, vyu��vajúceho 
najm� e�terné mo�nosti profesijného rozvoja. 

 

 

Proces tvor�y sa pre jednotlivé úrovne odli�uje. �o, �o je potre�né na úrovni �koly, sa pri 
úrovniach t�m ale�o jednotlivec nemus� uskuto�ni� v takej podo�e. V tejto �asti je preto 
venovaná pozornos� procesu tvor�y plánu profesijného rozvoja na úrovni �koly. Pritom 
vychádzame z toho, �e evalvácia u�e�ných potrie� u� �ola zrealizovaná a v �kole máme 
k dispoz�cii jej zistenia. Proces tvor�y plánu profesijného rozvoja pozostáva následne z týchto 
krokov: 

1. Prediskutovanie zisten� z evalvácie u�e�ných potrie� v z�ore a spracovanie druhého 
�odu plánu pod�a predchádzajúcej �truktúry. 

2. �tanovenie hlavného cie�a a �iastkových cie�ov profesijného rozvoja na stanovené 
o�do�ie – ��m na dlh�ie o�do�ie plánujeme, tým tieto ciele �udú rámcovej�ie. 

3. Vý�er kompetenci�, ktoré �udú v nasledujúcom plánovacom o�do�� rozv�jané – pri�om 
dávame d�raz nielen na kompetencie, ktoré sú vymedzené �tandardom, ale najm� na 
tie, ktoré sú v súlade so zameran�m, profiláciou �koly. 

4. Vý�er aktiv�t a stanovenie sp�so�ov profesijného rozvoja pri jednotlivých cie�och, �i 
kompetenciách je mo�né formulova� v�eo�ecnej�ie pri dlhodo�om plánovan�, naopak 
ve�mi konkrétne pri tvor�e plánu na jeden rok. ��idve alternat�vy majú pritom svoje 
výhody aj nevýhody. ��le�ité je, a�y sme pri plánovan� mysleli na v�etky sp�so�y, 
ktoré v na�ej �kole prichádzajú do úvahy, tie, ktoré m��u �y� realizované na 
pracovisku, aj tie, ktoré �udú mimo neho, za�ezpe�ované zamestnancami �koly aj tie, 
ktoré m��u �y� za�ezpe�ené e�ternými poskytovate�mi a pod. 

5. Harmonogram profesijného rozvoja tie� závis� od d��ky o�do�ia na ktoré plánujeme. 
�ámcovo je potre�né naplánova� akým sp�so�om a pri�li�ne aj v ktorých o�do�iach 
�kolského�ých roka�ov �ude profesijný rozvoj realizovaný, najm� ak p�jde o rozv�janie 
sa v���ieho po�tu zamestnancov �koly v nejakej konkrétnej o�lasti. 

6. V neposlednom rade je potre�né sa spolo�ne zamyslie� aj nad tým, ako �udeme 
v na�ej �kole monitorova� a vyhodnocova� dlhodo�ej�ie pr�nosy a�solvovanej aktivity 
profesijného rozvoja na výkon daného zamestnanca, skupiny �ud� – a�y sme mohli 
identifikova�, �e sa na�i zamestnanci v danej kompetencii rozv�jajú, rozvinuli. Preto�e 
�iadna aktivita profesijného rozvoja sama ose�e danú kompetenciu nerozvinie, �ez 
toho, a�y v�etko, �o sa jedinec nau�il, nepou��val vo svojej pra�i a �alej sa v danej 
rovine neu�il. 

7. Po premyslen� jednotlivých �ast� a najm� dial�gu, ktorý je pri ich tvor�e nevyhnutný – 
nasleduje spracovanie prvej verzie plánu – pri jej tvor�e spolupracuje t�m �ud� �po�et 
�lenov závis� od ve�kosti �koly�.  

8. Prvá verzia plánu profesijného rozvoja m��e podlieha� sp�tnej v�z�e od iných kolegov, 
pr�p. od kritického priate�a, ktorý sa danej pro�lematike rozumie �napr. re�pektovaný 
riadite� inej �koly rovnakého typu�. Ak nie sú k dispoz�cii �al�� zamestnanci �preto�e sa 
v�etci podie�ali na tvor�e� – je mo�né vyu�i� napr. o�do�ie letných prázdnin na to, a�y 
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kagen v�imne sk�r, ako mana�ér, ale�o kontrol�r. V systéme a�solútnej kontroly kvality 
�v stratégii ������ sa ozna�uje ���� je vlastn�k procesu ten, ktorý na �arusa-kagen upozorn�, 
mana�ér �priamy nadriadený� správu uv�ta. Sk�r ako �y nosite�a takejto správy pokarhal, 
�ude rád, �e na tento pro�lém �ol upozornený v�as, kým �ol minoritný a uv�ta pr�le�itos� na 
zlep�enie. V skuto�nosti je v�ak mnoho pr�le�itost� stratených len preto, �e ani vlastn�k 
procesu a ani mana�ér nemajú radi pro�lémy ��mai, 2011�. 

Plánovanie profesijného rozvoja je v sú�asnosti ovplyvnené aj rozp����, ktoré �olo 
schválené v novele zákona. �etailnos� plánovania pri najni��ej hranici – 1 rok �ude iste iná, 
ako ke� si v �kole vy�erú najvy��iu hranicu – plán profesijného rozvoja na 5 rokov.  

Viacero autorov uvádza, �e plán� rozvoja �aj� r�zn� �ier� �lenenia a ��r����rovania 
��rmstrong, 2002, �ou�ek, 2004 a �al����  

�e�ailne ��r����rovan� pr�s��p �pecifikuje kompetencie �vedomosti, zru�nosti, 
postoje�, ktoré tre�a rozv�ja� tak, ako to stanovilo hodnotenie pracovného výkonu. Vo 
v���ine organizáci� nechcú, a�y sa plánovanie zvrhlo na �yrokratické vyp��anie dlhých 
a ve�mi podro�ných formulárov.  
�ias�o�ne �lenen� a ��r����rovan� pr�s��p �pecifikuje hlavné �ody a základné sp�so�y 
tak, ako �udú realizované, pri�om zamestnanec si plán operat�vne dotvára pod�a 
prie�ehu rozvoja a potrie�, ktoré z neho vyplývajú. 
�plne ne�lenen� a ne��r����rovan� pr�s��p �pecifikuje len akýsi plán na�rtnutý na 
liste papiera, v ktorom je uvedených len nieko�ko hlavných �odov �Valent, 201��. 

�áto miera �lenenia plánov je pou�ite�ná aj na v sú�asnosti nastavené rozp�tie, na ktoré je 
mo�né plán profesijného rozvoja pripravova�. 

 

 

V roku 2020 pre�ehla analýza takmer 40-tich spracovaných plánov profesijného rozvoja, ku 
ktorým �olo mo�né sa dosta� na internete ale�o �oli z�skané od ú�astn�kov funk�ného 
vzdelávania. �a základe ich analýzy �ola odporu�ená táto �truktúra plánu �Valent, 2020�� 

1. �dentifika�né údaje �koly. 
2. Východiská – legislat�vne �len vymenovanie predpisov� a �kolské �analýza týkajúca sa 

dokumentov, ktoré sú d�le�ité pre identifikáciu potrie� profesijného rozvoja, napr. 
profilácia �koly, rozvojové priority, �i ciele �koly, ciele personálnej stratégie�. 

3. Hlavný a �iastkové ciele profesijného rozvoja. 
4. �ompetencie, ktoré si �udú zamestnanci rozv�ja� �nie prepis �tandardu�. 
5. �ozvojové aktivity vyu��vané na profesijný rozvoj. 
6. Harmonogram profesijného rozvoja. 
7. Vyhodnotenie z�skavaných a rozv�janých kompetenci�. 
8. Súlad profesijného rozvoja s potre�ami organizácie. 

�ento návrh �truktúry je stále platný a vyu�ite�ný aj v sú�asnosti. �eho naplnenie sa �ude 
odli�ova� pod�a toho, na aké dlhé o�do�ie si �kola ale�o �kolské zariadenie zvol� tvori� plán 
profesijného rozvoja. V pr�pade plánovania na 1 rok je mo�né najm� �ody 5 – 7 spracova� 
konkrétnej�ie ako v pr�pade plánovania profesijného rozvoja na 5 rokov. �v�ak pri plánovan� 
na 1 rok sa nevyu�ije potenciál dlhodo�ej�ieho poh�adu na plánovanie profesijného rozvoja, 
ktoré má svoj význam. �ento význam spo��va v tom, �e pri dlhodo�ej�om plánovan� m��e �s� 
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profesijného rozvoja ro�ný plán vzdelávania, ktorý týmto v�etkým procedúram nepodliehal. 
�mena p�vodne dvoch ustanoven� zákona nie je ve�mi vhodná, preto�e narú�a systémové 
plánovanie rozvoja u�ite�ov na dlh�ie o�do�ie a ru�� operat�vne �ro�né� plánovanie, ktoré je 
mo�né flexi�ilne meni� �ez zlo�itej��ch procedúr a zásahov zvonku.  

�re�a v�ak ma� na pam�ti, �e vydan�m plánu profesijného rozvoja celý proces nekon��, práve 
naopak – v�etko len za��na. Nastáva toti� o�do�ie realizácie stanoveného plánu a tie� 
monitorovanie a vyhodnocovanie jeho realizácie – nejde pritom len o hodnotenie pr�nosov, 
ktoré vieme zaznamena�, ale aj o vyhodnocovanie toho, ako sa realita zhoduje s tým, �o je 
v samotnom dokumente navrhnuté, naplánované.  

 

����������� ���������� ����� � �������������� ����� ������������ ������� 

Existencia vydaného plánu profesijného rozvoja je prvým krokom k jeho úspe�nému 
realizovaniu. �amozrejme to predpokladá, �e sa uskuto��ujú také �innosti a následné kroky, 
ktoré daný plán aj nap��ajú, smerujú k realizácii naplánovaných aktiv�t profesijného rozvoja. 
�ealiza�ná rovina je tak prvou, ktorú je nevyhnutné uskuto�ni� – preto�e plán profesijného 
rozvoja je len orienta�ným �plánovac�m� dokumentom. �ednotlivé �innosti a úlohy, ktoré je 
potre�né zrealizova�, a�y sa v dokumente naplánované aktivity realizovali, mus� niekto aj 
reálne uro�i�. Napr�klad, ak máme v pláne profesijného rozvoja naplánovanú realizáciu 
konkrétneho aktualiza�ného vzdelávania, ktoré m��e �y� v pláne profesijného rozvoja 
reprezentované základnými údajmi – názov, rámcový o�sah a rozsah, mus�me za�ezpe�i� 
jeho podro�nej�ie rozpracovanie a následne aj realizáciu. V tomto kontexte to znamená, �e 
niekto je poverený �jednotlivec ale�o skupina �ud�� vytvoren�m konkrétneho návrhu 
programu aktualiza�ného vzdelávania. �ento návrh je komunikovaný s riadite�om, �i �al��mi 
�lenmi mana�mentu �koly a schválený v lehotách, ktoré znamenajú aj jeho úspe�nú 
realizáciu v �kole po�as daného �kolského roka. �ruhým pr�kladom je vyh�adanie vy�raného 
poskytovate�a inova�ného vzdelávania pod�a témy, ktorá je stanovená v pláne profesijného 
rozvoja, pr�padne po�iadanie poskytovate�a o jeho realizáciu �ak ide o v���iu skupinu 
zamestnancov, ktor� sa na daný program prihlasujú�, existencia mo�nosti prihlási� sa na daný 
program vzdelávania v pr�pade jednotlivca a napokon aj samotné prihlásenie sa do 
vzdelávacej skupiny. 

�ak ako v�dy, plánovanie je jedna vec a dokument, ktorý spracúva plán na dlh�ie o�do�ie,  
a realita sa v�dy �udú odli�ova�. Preto je nevyhnutné si odchýlky zaznamenáva� – a�y tieto 
�oli pou�ité aj pri tvor�e plánu profesijného rozvoja na �al�ie o�do�ia, pr�padne sa prejavia 
pri dop��an� a zmenách existujúceho plánu profesijného rozvoja. Napr�klad v pr�pade 
realizácie aktualiza�ného vzdelávania, v ktorom sme po��tali s tým, �e si vzdelávanie 
za�ezpe��me svojou kolegy�ou, ktorá sa danej pro�lematike, napr. rozv�janiu �itate�skej 
gramotnosti, dlhodo�o na na�ej �kole venuje. � z o�jekt�vnych d�vodov, napr. jej dlhodo�ej 
PN sa toto vzdelávanie realizované danou kolegy�ou nem��e uskuto�ni�. V prvom rade to 
m��e znamena�, �e toto aktualiza�né vzdelávanie prelo��me do nasledujúceho roka, a teda 
v tomto roku potre�ujeme uro�i� zmenu v pláne profesijného rozvoja. �le�o len zmen�me 
oso�y, ktoré dané aktualiza�né vzdelávanie zrealizujú – nájdeme si poskytovate�a 
inova�ného vzdelávania, ktorého lektori nám v �kole program uskuto�nia ��o nemus� 
znamena� formálny zásah do plánu profesijného rozvoja�. Na prvý poh�ad nemus� �s� 
o rozdiel v realizácii - m��e a nemus� to tak tak �y�. �k okrem iného i�lo aj o nado�údanie 
iných zru�nost� u vlastných kolegov – zmenou poskytovate�a sme tento cie� prechodne 
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si v�etci autori plánu oddýchli a po návrate do práce v auguste si svoje dielo opätovne 
pre��tali. �dstup, ktorý nado�udne aj samotná skupina tvorcov �cca � tý�d�ov� 
posta�uje na to, a�y sa aj oni sami kritickej�ie a sná� aj reálnej�ie pozreli na svoj 
produkt a upravili �asti, ktoré sú pr�li� náro�né, zmenili harmonogram tam, kde je to 
potre�né, pr�p. vy�rali iné druhy aktiv�t, ktorými v tej-ktorej o�lasti profesijný rozvoj 
�ude reálne pre�ieha�. 

9. Posledným krokom v tejto etape je sfinalizovanie dokumentu a napokon jeho vydanie 
– pod�a po�iadaviek, ktoré sú v �ase tvor�y plánu stanovené v zákone. 

��le�ité pri v�etkých týchto �odoch je, �e jednotlivé kroky sú realizované spolo�ne a do 
procesu tvor�y sú zapojen�, v�ahovan� viacer� zamestnanci �koly �pri men�ej �kole prirodzene 
v�etci zamestnanci �koly�. �j samotný proces tvor�y je toti� prejavom spolo�ného u�enia 
a smerovania �koly k u�iacej sa organizácii. �asledujúci krok – teda vydanie plánu, �i sk�r 
procesy súvisiace s jeho vydan�m pod�a zákona m��u predchádzajúce �innosti pri jeho tvor�e 
posilni� ale�o znegova�. V�etko závis� od postoja zria�ovate�a, ktorý sa prejav� v jeho 
�ne�citlivých zásahoch do schva�ovaného plánu profesijného rozvoja. 

 

������� ����� ������������ ������� 

V novele zákona schválenej na konci roka 2021 do�lo k zmene podmienok, ktoré musia �y� 
splnené pre jeho vydanie. Z p�vodného znenia: je vydaný riadite�om po prerokovan� so 
zria�ovate�om, zástupcami zamestnancov a v pr�pade, �e je zriadená, aj s pedagogickou 
radou sa � ������ ������ ����� – v pedagogickej rade, ak je zriadená sa tento dokument 
prerokováva �v pr�pade, �e �ol tvorený spolo�ne – ide o formálny proces�, zástupcovia 
zamestnancov vyjadrujú súhlas �v rovnakom garde ako predchádzajúci �od, ak �ol tvorený 
spolo�ne� a najvä��ia zmena �vrátenie právneho stavu pred rok 2019� zria�ovate� daný 
dokument schva�uje �mnoh� zria�ovatelia tento proces takto chápali a na�alej pokra�ovali 
v schva�ovan� aj v krátkom o�do��, kedy aj z ich strany posta�ovalo prerokovanie�. Zmena 
postavenia jednotlivých aktérov m��e v niektorých pr�padoch znamena� dlh�ie trvanie – kým 
je plán profesijného rozvoja vydaný, v iných to v�ak m��e znamena� aj zásahy, ktoré zmenia 
vydávaný dokument �otázne je, �i d�jde k zmene smerujúcej k lep�iemu ale�o hor�iemu�. 

V pr�pade, �e dokument – plán profesijného rozvoja vznikal za dverami riadite�ne a jeho 
tvorcom �ol len riadite� �koly ale�o vedenie �koly, nado�úda prerokovanie v pedagogickej 
rade �ak je zriadená� a vyjadrenie súhlasu zástupcov zamestnancov iné rozmery. ��idva 
kroky v tomto procese m��u znamena� jeho �al�ie doplnenie a skvalitnenie – e�te pred tým, 
ako opust� �kolu a presunie sa k zria�ovate�ovi. �ednotliv� zria�ovatelia postupujú pri 
schva�ovan� plánu profesijného rozvoja odli�ne – m��e to súvisie� aj s ve�kos�ou o�ce, �i 
mesta, v ktorom �kola s�dli – niekde sa vyjadruje k dokumentu starosta�primátor, niekde je 
tento proces rie�ený �kolským úradom, a sú zria�ovatelia, kde aj tento plán v rámci 
vnútorných pravidiel nastavených o�cou �i mestom podlieha schva�ovaniu v zastupite�stve. 
�asové trvanie jednotlivých postupov na úrovni zria�ovate�a sa v danom konte�te �ude iste 
odli�ova� a v pr�pade schva�ovania zastupite�stvom m��e trva� aj dlh�ie o�do�ie. 

S tým v�etkým úzko súvis� aj to, �e povinnos� zostavova� ro�ný plán vzdelávania odpadá. 
Pritom v�ak novela zákona uvádza: �Po prerokovan� so zria�ovate�om, zástupcami 
zamestnancov a v pedagogickej rade, ak je zriadená, mo�no plán profesijného rozvoja po�as 
jeho platnosti dop��a� a meni� v súlade s aktuálnymi potre�ami �koly�. �áme za to, �e tento 
proces je omnoho náro�nej�� ako predchádzajúca mo�nos� zostavova� na základe plánu 
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profesijného rozvoja ro�ný plán vzdelávania, ktorý týmto v�etkým procedúram nepodliehal. 
�mena p�vodne dvoch ustanoven� zákona nie je ve�mi vhodná, preto�e narú�a systémové 
plánovanie rozvoja u�ite�ov na dlh�ie o�do�ie a ru�� operat�vne �ro�né� plánovanie, ktoré je 
mo�né flexi�ilne meni� �ez zlo�itej��ch procedúr a zásahov zvonku.  

�re�a v�ak ma� na pam�ti, �e vydan�m plánu profesijného rozvoja celý proces nekon��, práve 
naopak – v�etko len za��na. Nastáva toti� o�do�ie realizácie stanoveného plánu a tie� 
monitorovanie a vyhodnocovanie jeho realizácie – nejde pritom len o hodnotenie pr�nosov, 
ktoré vieme zaznamena�, ale aj o vyhodnocovanie toho, ako sa realita zhoduje s tým, �o je 
v samotnom dokumente navrhnuté, naplánované.  

 

����������� ���������� ����� � �������������� ����� ������������ ������� 

Existencia vydaného plánu profesijného rozvoja je prvým krokom k jeho úspe�nému 
realizovaniu. �amozrejme to predpokladá, �e sa uskuto��ujú také �innosti a následné kroky, 
ktoré daný plán aj nap��ajú, smerujú k realizácii naplánovaných aktiv�t profesijného rozvoja. 
�ealiza�ná rovina je tak prvou, ktorú je nevyhnutné uskuto�ni� – preto�e plán profesijného 
rozvoja je len orienta�ným �plánovac�m� dokumentom. �ednotlivé �innosti a úlohy, ktoré je 
potre�né zrealizova�, a�y sa v dokumente naplánované aktivity realizovali, mus� niekto aj 
reálne uro�i�. Napr�klad, ak máme v pláne profesijného rozvoja naplánovanú realizáciu 
konkrétneho aktualiza�ného vzdelávania, ktoré m��e �y� v pláne profesijného rozvoja 
reprezentované základnými údajmi – názov, rámcový o�sah a rozsah, mus�me za�ezpe�i� 
jeho podro�nej�ie rozpracovanie a následne aj realizáciu. V tomto kontexte to znamená, �e 
niekto je poverený �jednotlivec ale�o skupina �ud�� vytvoren�m konkrétneho návrhu 
programu aktualiza�ného vzdelávania. �ento návrh je komunikovaný s riadite�om, �i �al��mi 
�lenmi mana�mentu �koly a schválený v lehotách, ktoré znamenajú aj jeho úspe�nú 
realizáciu v �kole po�as daného �kolského roka. �ruhým pr�kladom je vyh�adanie vy�raného 
poskytovate�a inova�ného vzdelávania pod�a témy, ktorá je stanovená v pláne profesijného 
rozvoja, pr�padne po�iadanie poskytovate�a o jeho realizáciu �ak ide o v���iu skupinu 
zamestnancov, ktor� sa na daný program prihlasujú�, existencia mo�nosti prihlási� sa na daný 
program vzdelávania v pr�pade jednotlivca a napokon aj samotné prihlásenie sa do 
vzdelávacej skupiny. 

�ak ako v�dy, plánovanie je jedna vec a dokument, ktorý spracúva plán na dlh�ie o�do�ie,  
a realita sa v�dy �udú odli�ova�. Preto je nevyhnutné si odchýlky zaznamenáva� – a�y tieto 
�oli pou�ité aj pri tvor�e plánu profesijného rozvoja na �al�ie o�do�ia, pr�padne sa prejavia 
pri dop��an� a zmenách existujúceho plánu profesijného rozvoja. Napr�klad v pr�pade 
realizácie aktualiza�ného vzdelávania, v ktorom sme po��tali s tým, �e si vzdelávanie 
za�ezpe��me svojou kolegy�ou, ktorá sa danej pro�lematike, napr. rozv�janiu �itate�skej 
gramotnosti, dlhodo�o na na�ej �kole venuje. � z o�jekt�vnych d�vodov, napr. jej dlhodo�ej 
PN sa toto vzdelávanie realizované danou kolegy�ou nem��e uskuto�ni�. V prvom rade to 
m��e znamena�, �e toto aktualiza�né vzdelávanie prelo��me do nasledujúceho roka, a teda 
v tomto roku potre�ujeme uro�i� zmenu v pláne profesijného rozvoja. �le�o len zmen�me 
oso�y, ktoré dané aktualiza�né vzdelávanie zrealizujú – nájdeme si poskytovate�a 
inova�ného vzdelávania, ktorého lektori nám v �kole program uskuto�nia ��o nemus� 
znamena� formálny zásah do plánu profesijného rozvoja�. Na prvý poh�ad nemus� �s� 
o rozdiel v realizácii - m��e a nemus� to tak tak �y�. �k okrem iného i�lo aj o nado�údanie 
iných zru�nost� u vlastných kolegov – zmenou poskytovate�a sme tento cie� prechodne 
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si v�etci autori plánu oddýchli a po návrate do práce v auguste si svoje dielo opätovne 
pre��tali. �dstup, ktorý nado�udne aj samotná skupina tvorcov �cca � tý�d�ov� 
posta�uje na to, a�y sa aj oni sami kritickej�ie a sná� aj reálnej�ie pozreli na svoj 
produkt a upravili �asti, ktoré sú pr�li� náro�né, zmenili harmonogram tam, kde je to 
potre�né, pr�p. vy�rali iné druhy aktiv�t, ktorými v tej-ktorej o�lasti profesijný rozvoj 
�ude reálne pre�ieha�. 

9. Posledným krokom v tejto etape je sfinalizovanie dokumentu a napokon jeho vydanie 
– pod�a po�iadaviek, ktoré sú v �ase tvor�y plánu stanovené v zákone. 

��le�ité pri v�etkých týchto �odoch je, �e jednotlivé kroky sú realizované spolo�ne a do 
procesu tvor�y sú zapojen�, v�ahovan� viacer� zamestnanci �koly �pri men�ej �kole prirodzene 
v�etci zamestnanci �koly�. �j samotný proces tvor�y je toti� prejavom spolo�ného u�enia 
a smerovania �koly k u�iacej sa organizácii. �asledujúci krok – teda vydanie plánu, �i sk�r 
procesy súvisiace s jeho vydan�m pod�a zákona m��u predchádzajúce �innosti pri jeho tvor�e 
posilni� ale�o znegova�. V�etko závis� od postoja zria�ovate�a, ktorý sa prejav� v jeho 
�ne�citlivých zásahoch do schva�ovaného plánu profesijného rozvoja. 

 

������� ����� ������������ ������� 

V novele zákona schválenej na konci roka 2021 do�lo k zmene podmienok, ktoré musia �y� 
splnené pre jeho vydanie. Z p�vodného znenia: je vydaný riadite�om po prerokovan� so 
zria�ovate�om, zástupcami zamestnancov a v pr�pade, �e je zriadená, aj s pedagogickou 
radou sa � ������ ������ ����� – v pedagogickej rade, ak je zriadená sa tento dokument 
prerokováva �v pr�pade, �e �ol tvorený spolo�ne – ide o formálny proces�, zástupcovia 
zamestnancov vyjadrujú súhlas �v rovnakom garde ako predchádzajúci �od, ak �ol tvorený 
spolo�ne� a najvä��ia zmena �vrátenie právneho stavu pred rok 2019� zria�ovate� daný 
dokument schva�uje �mnoh� zria�ovatelia tento proces takto chápali a na�alej pokra�ovali 
v schva�ovan� aj v krátkom o�do��, kedy aj z ich strany posta�ovalo prerokovanie�. Zmena 
postavenia jednotlivých aktérov m��e v niektorých pr�padoch znamena� dlh�ie trvanie – kým 
je plán profesijného rozvoja vydaný, v iných to v�ak m��e znamena� aj zásahy, ktoré zmenia 
vydávaný dokument �otázne je, �i d�jde k zmene smerujúcej k lep�iemu ale�o hor�iemu�. 

V pr�pade, �e dokument – plán profesijného rozvoja vznikal za dverami riadite�ne a jeho 
tvorcom �ol len riadite� �koly ale�o vedenie �koly, nado�úda prerokovanie v pedagogickej 
rade �ak je zriadená� a vyjadrenie súhlasu zástupcov zamestnancov iné rozmery. ��idva 
kroky v tomto procese m��u znamena� jeho �al�ie doplnenie a skvalitnenie – e�te pred tým, 
ako opust� �kolu a presunie sa k zria�ovate�ovi. �ednotliv� zria�ovatelia postupujú pri 
schva�ovan� plánu profesijného rozvoja odli�ne – m��e to súvisie� aj s ve�kos�ou o�ce, �i 
mesta, v ktorom �kola s�dli – niekde sa vyjadruje k dokumentu starosta�primátor, niekde je 
tento proces rie�ený �kolským úradom, a sú zria�ovatelia, kde aj tento plán v rámci 
vnútorných pravidiel nastavených o�cou �i mestom podlieha schva�ovaniu v zastupite�stve. 
�asové trvanie jednotlivých postupov na úrovni zria�ovate�a sa v danom konte�te �ude iste 
odli�ova� a v pr�pade schva�ovania zastupite�stvom m��e trva� aj dlh�ie o�do�ie. 

S tým v�etkým úzko súvis� aj to, �e povinnos� zostavova� ro�ný plán vzdelávania odpadá. 
Pritom v�ak novela zákona uvádza: �Po prerokovan� so zria�ovate�om, zástupcami 
zamestnancov a v pedagogickej rade, ak je zriadená, mo�no plán profesijného rozvoja po�as 
jeho platnosti dop��a� a meni� v súlade s aktuálnymi potre�ami �koly�. �áme za to, �e tento 
proces je omnoho náro�nej�� ako predchádzajúca mo�nos� zostavova� na základe plánu 
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dosahova� ciele profesijného rozvoja s tým, �e akceptujú r�zne �týly u�enia sa, 
a vytvárajú platformu pre zdie�anie vedomost�, zru�nost� a postojov. �lended learning v 
se�e kom�inuje tradi�né a moderné didaktické technol�gie s cie�om zefekt�vnenia 
profesijného rozvoja.  
Sebavzdelávanie: je �pecifická forma rozvoja a u�enia sa dospelých. �ola vzdelávate�a 
a vzdelávaného splýva v jednu oso�u. �spe�nos� takéhoto vzdelávania závis� od 
zrelosti, pr�pravy a motivácie u�iaceho sa. V sú�asnosti táto forma vzdelávania na�erá 
na význame. �odporuje ju najm� dostupnos� informáci�, �astokrát zdarma na r�znych 
�e�ových portáloch a sociálnych sie�ach, potre�a neustáleho rozvoja a flexi�ility 
pr�zna�nej pre rýchlo sa meniace podmienky dne�nej spolo�nosti. �e�avzdelávanie 
v�ak nie je náhodné ako informálne u�enie sa, ale je systematické a cielené vzh�adom 
na diagnostikované u�e�né potre�y jednotlivca.  

�al��m aspektom, ktorý významne ovplyv�uje plánovanie a realizáciu profesijného rozvoja 
je, �i je realizované na pracovisku ale�o mimo pracoviska. A s tým úzko súvis� aj to, kto 
za�ezpe�uje naplánované aktivity profesijného rozvoja. V tomto kontexte m��eme hovori� 
o �tyroch mo�ných situáciách a ich vzájomných kom�ináciách: 

1. Aktivity profesijného rozvoja realizované priamo na pracovisku – v �kole, s interným 
za�ezpe�en�m �intern� lektori, vlastný program vzdelávania�. 

2. Aktivity profesijného rozvoja realizované priamo na pracovisku – v �kole, s externým 
za�ezpe�en�m �extern� lektori a vzdelávatelia, program vzdelávania ponúknutý inou 
vzdelávacou in�titúciou�.  

3. Aktivity profesijného rozvoja realizované mimo pracoviska, s interným za�ezpe�en�m 
�intern� lektori, vlastný program vzdelávania�. 

4. Aktivity profesijného rozvoja realizované mimo pracoviska, s externým za�ezpe�en�m 
�extern� lektori a vzdelávatelia, program vzdelávania ponúknutý inou vzdelávacou 
in�titúciou�.  

V kone�nom d�sledku je potre�né zvá�i�, �i naplánované aktivity profesijného rozvoja sú 
vhodné len pre jednotlivcov, skupiny ale�o pre v�etkých zamestnancov �u�ite�ov� �koly. �ieto 
aspekty a mo�nosti uvádzame v �a�u�ke 6. 

�rofesijný rozvoj u�ite�stva m��e �y� realizovaný viacerými sp�so�mi. �edna �as� je pomerne 
pr�sne vymedzená legislat�vnou úpravou. �a druhej strane, existuje mno�stvo iných 
sp�so�ov a aktiv�t profesijného rozvoja, ktoré sú realizované preva�ne priamo na pracovisku 
v �kole - pri práci a po práci. �ri plánovan� a realizácii profesijného rozvoja je vhodné h�ada� 
�alans medzi týmito aktivitami tak, a�y �ol proces profesijného rozvoja kvalitný a efekt�vny. 
V nasledujúcom texte sa zameriavame na sp�so�y profesijného rozvoja, ktoré majú v rámci 
profesijného rozvoja svoju dlhoro�nú trad�ciu. �ásledne sa stru�ne zameriame aj na vy�rané 
trendy v tejto o�lasti, ktoré m��u slú�i� ako in�pirácia. V rámci plánovania profesijného 
rozvoja je vhodné, okrem �alej uvedených sp�so�ov, necha� priestor pre se�avzdelávanie 
u�ite�ov a v plánoch vymedzi�, aké u�e�né potre�y je mo�né týmto sp�so�om – 
se�avzdelávan�m naplni�.   
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nedosahovali a presúvame jeho realizáciu na neskor�ie o�do�ie. �k i�lo len o z�skanie 
v programe stanovených kompetenci�, a�y sme v �kole mohli v danej pro�lematike rie�enej 
aktualiza�ným vzdelávan�m pokra�ova�, dosiahli sme stanovený cie� v naplánovanom roku 
a m��eme pokra�ova� v úspe�nej realizácii harmonogramu. Vyhodnocovanie teda pre�ieha 
aj po�as roka, d�le�ité je, �i monitorovanie realizácie profesijného rozvoja pre�ieha zámerne 
ale�o náhodne. �ovnako, �i si uvedomujeme zmeny a zásahy, ktoré na tomto základe v �kole 
realizujeme a �o nám z toho pre �al�ie plánovanie a realizáciu profesijného rozvoja vyplýva. 

 

4�� Vybrané sp�soby zabezpe�enia a realizácie profesijného rozvoja 
Pri plánovan� a následnej realizácii profesijného rozvoja vý�er vhodného sp�so�u v prvom 
rade závis� od u�e�nej potre�y a cie�a, ktorý chceme dosiahnu�. Z u�e�nej potre�y a cie�a 
profesijného rozvoja vyplýva prvotne o�sah rozvojovej ale�o vzdelávacej aktivity. Následne 
je potre�né zvá�i�, �i si vzdelávanie vie �kola za�ezpe�i� sama ale�o oslov� e�terného 
poskytovate�a. Po definovan� o�sahu, je potre�né vy�ra� vhodnú formu pre plánovanú 
aktivitu, miesto realizácie �na pracovisku a mimo pracoviska�, �alej konkrétny sp�so� 
profesijného rozvoja, metódy a prostriedky.  

Z h�adiska foriem profesijného rozvoja u�ite�stva m��eme hovori� o �tyroch pomerne 
ustálených typoch �upravené pod�a �emiaková a kol., 2�2�� Bontová, 2���� Zormanová, 
2���� Vete�ka, 2���� Vete�ka - �ureckiová, 2���� Barto�ková, 2���� �u��k, 2����: 

�rezen�ná forma �priama�: je charakteristická oso�nou ú�as�ou lektorov a ú�astn�kov 
vzdelávania a iných rozvojových aktiv�t. Ide o tradi�ný sp�so� profesijného rozvoja 
a k�ú�ovú úlohu pre�erá lektor �vzdelávate�, u�ite� profesijného rozvoja, mentor, 
�kolite� a i.�, ktorý vedie a zodpovedá za prie�eh vzdelávania. V sú�asnej do�e je 
prezen�ná forma �asto nahrádzaná synchrónnym online vzdelávan�m.  
�i��an�ná forma: je charakteristická oddelen�m lektorov a ú�astn�kov vzdelávania 
a rozvojových aktiv�t v �ase a priestore. Priama komunikácia je nahradená prenosom 
informáci� prostredn�ctvom informa�no-komunika�ných technológi�. ��raz sa kladie na 
individuálne �túdium ú�astn�kov vzdelávania. �nes je zalo�ená takmer výlu�ne na e-
vzdelávan� �e-learning, pr�padne �mo�ilný� m-learning�. V sú�asnosti ide takmer 
výlu�ne o asynchrónne online vzdelávanie, menej sa realizuje napr. posielanie 
a zdie�anie u�e�ných materiálov prostredn�ctvom mailu.  
Kombinovaná forma �hy�ridná, zmie�aná�: je charakteristická kom�ináciou prezen�nej 
a di�tan�nej formy v r�znych pomeroch. S kom�inovanou formou realizácie aktiv�t 
profesijného rozvoja sa spája pojem �lended learning. ������� �������� nemo�no 
vn�ma� len ako kom�inovanú formu vzdelávania, ale m��eme ho vn�ma� �ir�ie ako 
formu, v ktorej sa vyu��va �o najefekt�vnej�ia kom�inácia didaktických metód a techn�k 
vzdelávania a u�enia, a to vrátane e-learningu. �i�e �lended learningom sa naj�astej�ie 
rozumie vzdelávac� proces prepájajúci prezen�nú formu s mo�nos�ami, ktoré ponúka e-
learning, a najr�znej�ie druhy elektronických a mo�ilných komunika�ných zariaden�, 
ktoré m��u slú�i� aj pre vyu�ovanie a u�enie. Zatia� �o v e-learningu je vyu��vanie 
moderných technológi� hlavnou kategóriou, v �lended learningu ide predov�etkým 
o kom�ináciu v�etkých nástrojov spolu s akt�vnou podporou u�iacich sa jednotlivcov, 
pr�padne skup�n. �-learning predstavuje v �lended learningu d�le�itú technologickú 
podporu. Blended learning mo�no vyu��va� na pracovisku aj mimo pracoviska. Pou��va 
také didaktické metódy a prostriedky, ktoré umo��ujú efekt�vnym sp�so�om 
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dosahova� ciele profesijného rozvoja s tým, �e akceptujú r�zne �týly u�enia sa, 
a vytvárajú platformu pre zdie�anie vedomost�, zru�nost� a postojov. �lended learning v 
se�e kom�inuje tradi�né a moderné didaktické technol�gie s cie�om zefekt�vnenia 
profesijného rozvoja.  
Sebavzdelávanie: je �pecifická forma rozvoja a u�enia sa dospelých. �ola vzdelávate�a 
a vzdelávaného splýva v jednu oso�u. �spe�nos� takéhoto vzdelávania závis� od 
zrelosti, pr�pravy a motivácie u�iaceho sa. V sú�asnosti táto forma vzdelávania na�erá 
na význame. �odporuje ju najm� dostupnos� informáci�, �astokrát zdarma na r�znych 
�e�ových portáloch a sociálnych sie�ach, potre�a neustáleho rozvoja a flexi�ility 
pr�zna�nej pre rýchlo sa meniace podmienky dne�nej spolo�nosti. �e�avzdelávanie 
v�ak nie je náhodné ako informálne u�enie sa, ale je systematické a cielené vzh�adom 
na diagnostikované u�e�né potre�y jednotlivca.  

�al��m aspektom, ktorý významne ovplyv�uje plánovanie a realizáciu profesijného rozvoja 
je, �i je realizované na pracovisku ale�o mimo pracoviska. A s tým úzko súvis� aj to, kto 
za�ezpe�uje naplánované aktivity profesijného rozvoja. V tomto kontexte m��eme hovori� 
o �tyroch mo�ných situáciách a ich vzájomných kom�ináciách: 

1. Aktivity profesijného rozvoja realizované priamo na pracovisku – v �kole, s interným 
za�ezpe�en�m �intern� lektori, vlastný program vzdelávania�. 

2. Aktivity profesijného rozvoja realizované priamo na pracovisku – v �kole, s externým 
za�ezpe�en�m �extern� lektori a vzdelávatelia, program vzdelávania ponúknutý inou 
vzdelávacou in�titúciou�.  

3. Aktivity profesijného rozvoja realizované mimo pracoviska, s interným za�ezpe�en�m 
�intern� lektori, vlastný program vzdelávania�. 

4. Aktivity profesijného rozvoja realizované mimo pracoviska, s externým za�ezpe�en�m 
�extern� lektori a vzdelávatelia, program vzdelávania ponúknutý inou vzdelávacou 
in�titúciou�.  

V kone�nom d�sledku je potre�né zvá�i�, �i naplánované aktivity profesijného rozvoja sú 
vhodné len pre jednotlivcov, skupiny ale�o pre v�etkých zamestnancov �u�ite�ov� �koly. �ieto 
aspekty a mo�nosti uvádzame v �a�u�ke 6. 

�rofesijný rozvoj u�ite�stva m��e �y� realizovaný viacerými sp�so�mi. �edna �as� je pomerne 
pr�sne vymedzená legislat�vnou úpravou. �a druhej strane, existuje mno�stvo iných 
sp�so�ov a aktiv�t profesijného rozvoja, ktoré sú realizované preva�ne priamo na pracovisku 
v �kole - pri práci a po práci. �ri plánovan� a realizácii profesijného rozvoja je vhodné h�ada� 
�alans medzi týmito aktivitami tak, a�y �ol proces profesijného rozvoja kvalitný a efekt�vny. 
V nasledujúcom texte sa zameriavame na sp�so�y profesijného rozvoja, ktoré majú v rámci 
profesijného rozvoja svoju dlhoro�nú trad�ciu. �ásledne sa stru�ne zameriame aj na vy�rané 
trendy v tejto o�lasti, ktoré m��u slú�i� ako in�pirácia. V rámci plánovania profesijného 
rozvoja je vhodné, okrem �alej uvedených sp�so�ov, necha� priestor pre se�avzdelávanie 
u�ite�ov a v plánoch vymedzi�, aké u�e�né potre�y je mo�né týmto sp�so�om – 
se�avzdelávan�m naplni�.   
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nedosahovali a presúvame jeho realizáciu na neskor�ie o�do�ie. �k i�lo len o z�skanie 
v programe stanovených kompetenci�, a�y sme v �kole mohli v danej pro�lematike rie�enej 
aktualiza�ným vzdelávan�m pokra�ova�, dosiahli sme stanovený cie� v naplánovanom roku 
a m��eme pokra�ova� v úspe�nej realizácii harmonogramu. Vyhodnocovanie teda pre�ieha 
aj po�as roka, d�le�ité je, �i monitorovanie realizácie profesijného rozvoja pre�ieha zámerne 
ale�o náhodne. �ovnako, �i si uvedomujeme zmeny a zásahy, ktoré na tomto základe v �kole 
realizujeme a �o nám z toho pre �al�ie plánovanie a realizáciu profesijného rozvoja vyplýva. 

 

4�� Vybrané sp�soby zabezpe�enia a realizácie profesijného rozvoja 
Pri plánovan� a následnej realizácii profesijného rozvoja vý�er vhodného sp�so�u v prvom 
rade závis� od u�e�nej potre�y a cie�a, ktorý chceme dosiahnu�. Z u�e�nej potre�y a cie�a 
profesijného rozvoja vyplýva prvotne o�sah rozvojovej ale�o vzdelávacej aktivity. Následne 
je potre�né zvá�i�, �i si vzdelávanie vie �kola za�ezpe�i� sama ale�o oslov� e�terného 
poskytovate�a. Po definovan� o�sahu, je potre�né vy�ra� vhodnú formu pre plánovanú 
aktivitu, miesto realizácie �na pracovisku a mimo pracoviska�, �alej konkrétny sp�so� 
profesijného rozvoja, metódy a prostriedky.  

Z h�adiska foriem profesijného rozvoja u�ite�stva m��eme hovori� o �tyroch pomerne 
ustálených typoch �upravené pod�a �emiaková a kol., 2�2�� Bontová, 2���� Zormanová, 
2���� Vete�ka, 2���� Vete�ka - �ureckiová, 2���� Barto�ková, 2���� �u��k, 2����: 

�rezen�ná forma �priama�: je charakteristická oso�nou ú�as�ou lektorov a ú�astn�kov 
vzdelávania a iných rozvojových aktiv�t. Ide o tradi�ný sp�so� profesijného rozvoja 
a k�ú�ovú úlohu pre�erá lektor �vzdelávate�, u�ite� profesijného rozvoja, mentor, 
�kolite� a i.�, ktorý vedie a zodpovedá za prie�eh vzdelávania. V sú�asnej do�e je 
prezen�ná forma �asto nahrádzaná synchrónnym online vzdelávan�m.  
�i��an�ná forma: je charakteristická oddelen�m lektorov a ú�astn�kov vzdelávania 
a rozvojových aktiv�t v �ase a priestore. Priama komunikácia je nahradená prenosom 
informáci� prostredn�ctvom informa�no-komunika�ných technológi�. ��raz sa kladie na 
individuálne �túdium ú�astn�kov vzdelávania. �nes je zalo�ená takmer výlu�ne na e-
vzdelávan� �e-learning, pr�padne �mo�ilný� m-learning�. V sú�asnosti ide takmer 
výlu�ne o asynchrónne online vzdelávanie, menej sa realizuje napr. posielanie 
a zdie�anie u�e�ných materiálov prostredn�ctvom mailu.  
Kombinovaná forma �hy�ridná, zmie�aná�: je charakteristická kom�ináciou prezen�nej 
a di�tan�nej formy v r�znych pomeroch. S kom�inovanou formou realizácie aktiv�t 
profesijného rozvoja sa spája pojem �lended learning. ������� �������� nemo�no 
vn�ma� len ako kom�inovanú formu vzdelávania, ale m��eme ho vn�ma� �ir�ie ako 
formu, v ktorej sa vyu��va �o najefekt�vnej�ia kom�inácia didaktických metód a techn�k 
vzdelávania a u�enia, a to vrátane e-learningu. �i�e �lended learningom sa naj�astej�ie 
rozumie vzdelávac� proces prepájajúci prezen�nú formu s mo�nos�ami, ktoré ponúka e-
learning, a najr�znej�ie druhy elektronických a mo�ilných komunika�ných zariaden�, 
ktoré m��u slú�i� aj pre vyu�ovanie a u�enie. Zatia� �o v e-learningu je vyu��vanie 
moderných technológi� hlavnou kategóriou, v �lended learningu ide predov�etkým 
o kom�ináciu v�etkých nástrojov spolu s akt�vnou podporou u�iacich sa jednotlivcov, 
pr�padne skup�n. �-learning predstavuje v �lended learningu d�le�itú technologickú 
podporu. Blended learning mo�no vyu��va� na pracovisku aj mimo pracoviska. Pou��va 
také didaktické metódy a prostriedky, ktoré umo��ujú efekt�vnym sp�so�om 
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���������� �������� � ��������� 

�redná�ky, semináre a �orkshopy pova�ujeme za krátkodo�é rozvojové aktivity. �ch trvanie 
je spravidla v rozp�t� jednej a� �tyroch hod�n. Výhodou týchto sp�so�ov pro�esijného rozvoja 
je, �e v pomerne krátkom �ase vieme pre skupinu u�ite�ov ale�o celý kolekt�v za�ezpe�i� 
potre�ný o�sah. �ásadný rozdiel medzi týmito sp�so�mi a �kolen�m je v �asovom trvan�. 
�rostredn�ctvom seminárov a �orkshopov je mo�né osvoji� si jednoduché zru�nosti, met�dy 
a techniky, napr�klad met�dy vhodné pre rozvoj �itate�skej gramotnosti. �redná�ky, 
semináre a �orkshopy m��u �y� taktie� za�ezpe�ované interne aj externe a m��u �y� 
realizované na pracovisku a aj mimo pracoviska.  

 

���������� ������ ��  

Významnú rolu v procesoch pro�esijného rozvoja u�ite�stva zohráva kolegiálne a vzájomné 
u�enie sa. �od pojmom kolegiálne u�enie sa rozumieme �peci�ický sp�so� spolupráce, kedy 
u�itelia a ostatn� pedagogick� a od�orn� zamestnanci �k�l vytvárajú skupiny, ktoré slú�ia na 
výmenu in�ormáci�, postupov a skúsenost� s cie�om zlep�enia eduka�nej reality a vlastného 
pro�esijného rozvoja. �ie je to v pravom slova zmysle ani t�mová práca, ani kooperat�vne 
u�enie, preto pou��vame pojem kolegiálne u�enie sa.  

�a niektorých �kolách kolegiálne u�enie sa pre�ieha na úrovni metodických zdru�en� 
a predmetových komisi�, ale nie je to pravidlom. �olegiálne u�enie sa je charakteristické tým, 
�e skupina u�ite�ov sa pravidelne stretáva, pre�erá pro�lémy vyplývajúce z ich praxe 
a následne spolo�ne h�adajú vhodné rie�enia. Výhodou je, ak sú tieto skupiny zlo�ené 
r�znorodo z h�adiska d��ky praxe. �enej skúsen� u�itelia m��u �y� in�piráciou pre skúsených 
a naopak, pracovne star�� u�itelia rozv�jajú za��najúcich na základe svojich skúsenost�. Vy��ia 
úrove� kolegiálneho u�enia sa je vytváranie skup�n, ktoré sú zlo�ené z u�ite�ov z r�znych 
�k�l.  

 

����������� � ���������� 

�re �peci�ické pr�pady a situácie, kedy nie je mo�né u�e�nú potre�u naplni� vzdelávan�m  
ale�o výmenou skúsenost� na pracovisku, sú vhodné konzultácie s od�orn�kmi. �onzultácie 
a konzulta�nú �innos� poskytujú mnohé in�titúcie verejnej správy a taktie� súkromné 
poradenské a vzdelávacie organizácie. �rostredn�ctvom konzultáci� u�ite� m��e v pomerne 
krátkom �ase z�ska� potre�né in�ormácie, rady, návody, tipy, odporú�ania ale�o návrhy 
rie�en� pro�lémov, ktoré následne m��e aplikova� do svojej praxe. �onzultácie majú 
spravidla jednorazový charakter, ale v pr�pade potre�y je mo�né konzultova� pravidelne.  

 

�����������  

�oradenstvo má, na rozdiel od konzultáci�, dlhodo�ej�� charakter, a poradca �ýva sk�r 
sprievodcom ako odovzdávate�om priamej rady. �ri poradenskej �innosti sa, okrem 
predmetu poradenstva, zoh�ad�uje konkrétny u�ite� �jeho prax, skúsenosti a i.� a �kola, na 
ktorej pracuje, a tomu sa prisp�so�uje poradenská �innos�. �oradenstvo je zalo�ené na 
d�vernom vz�ahu medzi poradcom a klientom �u�ite�om ale�o skupinou u�ite�ov� a má 
potenciál priamo podporova� pro�esijný rozvoj.  
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4.�.1 �������� ������� ������������ ������� ���������� 
����������� �������� �� ������ 

Zákon NR SR �. �������� Z. z. v aktuálnej úprave vymedzuje nasledovné druhy vzdelávania 
u�ite�ov v profesijnom rozvoji: adapta�né, aktualiza�né, inova�né, �pecializa�né, funk�né, 
kvalifika�né a predatesta�né vzdelávanie. Z h�adiska realizácie je vhodné upriami� pozornos� 
práve na adapta�né a aktualiza�né vzdelávanie, preto�e poskytovate�om týchto vzdelávan� je 
�kola. Ostatné druhy primárne za�ezpe�ujú vzdelávacie in�titúcie s pr�slu�ným oprávnen�m. 
�ri plánovan� a realizácii adapta�ného a aktualiza�ného vzdelávania je potre�né vytvori� 
program vzdelávania a za�ezpe�i� jeho celkovú realizáciu. V pr�pade, ak tieto druhy 
vzdelávania nedoká�e za�ezpe�i� �kola, m��e spolupracova� s inou in�titúciou, ktorá má na 
danú �innos� oprávnenie.  

 

����� 

Stá� m��eme charakterizova� ako dlhodo�ej�� �tudijný ale�o pracovný po�yt, napr. 
v zahrani�� na �kole podo�ného typu. �odstatou stá�e je nado�udnú� nové profesijné 
kompetencie a skúsenosti, o�oznámi� sa s novými podnetmi a pr�kladmi do�rej praxe – 
priamo v reálnej praxi. Stá� m��e �y� platená ale�o zalo�ená na do�rovo�nej �áze, pr�padne 
hradená z projektov.  Okrem profesijného rozvoja, prostredn�ctvom stá�e m��e u�ite� z�ska� 
kontakty, a tým �y� nápomocný pri vytváran� siet� medzi �kolami ale�o pr��uznými 
in�titúciami. V pr�pade zahrani�nej stá�e sa rozv�ja medzinárodná spolupráca, podporuje 
vzájomná in�pirácia a  výmena skúsenost�. V neposlednom rade podporuje zvy�ovanie 
úrovne ovládania cudzieho jazyka.  

 

�������� 

V pr�pade �kolen� ide �na rozdiel od predná�ok, seminárov a workshopov� o vzdelávania 
s vy���m po�tom vyu�ovac�ch hod�n. �akto pon�mané �kolenia nespadajú pod systém 
vzdelávania u�ite�ov zo zákona. ���e �s� o �kolenia pre jednotlivcov, pre úzku skupinu 
u�ite�ov ale�o pre celý kolekt�v. �rostredn�ctvom �kolen� je v���inou sprostredkovaný �ir�� 
a zlo�itej�� o�sah, kým predná�ky, semináre a workshopy �pozri ni��ie� m��u ma� 
informat�vny charakter a sprostredkovaný o�sah je u��� ale�o jednoduch��. Varia�ilita �kolen� 
je pomerne �iroká. ���u �y� za�ezpe�ované interne aj externe, taktie� m��u �y� realizované 
na pracovisku a aj mimo pracoviska, pr�padne v vlastnej ré�ii u�ite�ov.  

 

������� 

Výcvik �niekedy aj ako tréning� je rozvojovo-vzdelávacia aktivita zameraná na osvojovanie si 
praktických zru�nost�. Výcvik m��e ma� krátkodo�ej�� charakter, ako napr�klad sociálno-
psychologický výcvik, ktorý trvá pri�li�ne dva dni. �akisto m��e ma� aj dlhodo�ej�� charakter 
v horizonte nieko�kých rokov ako napr�klad psychoterapeutický výcvik pre psychol�gov 
�pri�li�ne 5 rokov�.  
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���������� �������� � ��������� 

�redná�ky, semináre a �orkshopy pova�ujeme za krátkodo�é rozvojové aktivity. �ch trvanie 
je spravidla v rozp�t� jednej a� �tyroch hod�n. Výhodou týchto sp�so�ov pro�esijného rozvoja 
je, �e v pomerne krátkom �ase vieme pre skupinu u�ite�ov ale�o celý kolekt�v za�ezpe�i� 
potre�ný o�sah. �ásadný rozdiel medzi týmito sp�so�mi a �kolen�m je v �asovom trvan�. 
�rostredn�ctvom seminárov a �orkshopov je mo�né osvoji� si jednoduché zru�nosti, met�dy 
a techniky, napr�klad met�dy vhodné pre rozvoj �itate�skej gramotnosti. �redná�ky, 
semináre a �orkshopy m��u �y� taktie� za�ezpe�ované interne aj externe a m��u �y� 
realizované na pracovisku a aj mimo pracoviska.  

 

���������� ������ ��  

Významnú rolu v procesoch pro�esijného rozvoja u�ite�stva zohráva kolegiálne a vzájomné 
u�enie sa. �od pojmom kolegiálne u�enie sa rozumieme �peci�ický sp�so� spolupráce, kedy 
u�itelia a ostatn� pedagogick� a od�orn� zamestnanci �k�l vytvárajú skupiny, ktoré slú�ia na 
výmenu in�ormáci�, postupov a skúsenost� s cie�om zlep�enia eduka�nej reality a vlastného 
pro�esijného rozvoja. �ie je to v pravom slova zmysle ani t�mová práca, ani kooperat�vne 
u�enie, preto pou��vame pojem kolegiálne u�enie sa.  

�a niektorých �kolách kolegiálne u�enie sa pre�ieha na úrovni metodických zdru�en� 
a predmetových komisi�, ale nie je to pravidlom. �olegiálne u�enie sa je charakteristické tým, 
�e skupina u�ite�ov sa pravidelne stretáva, pre�erá pro�lémy vyplývajúce z ich praxe 
a následne spolo�ne h�adajú vhodné rie�enia. Výhodou je, ak sú tieto skupiny zlo�ené 
r�znorodo z h�adiska d��ky praxe. �enej skúsen� u�itelia m��u �y� in�piráciou pre skúsených 
a naopak, pracovne star�� u�itelia rozv�jajú za��najúcich na základe svojich skúsenost�. Vy��ia 
úrove� kolegiálneho u�enia sa je vytváranie skup�n, ktoré sú zlo�ené z u�ite�ov z r�znych 
�k�l.  

 

����������� � ���������� 

�re �peci�ické pr�pady a situácie, kedy nie je mo�né u�e�nú potre�u naplni� vzdelávan�m  
ale�o výmenou skúsenost� na pracovisku, sú vhodné konzultácie s od�orn�kmi. �onzultácie 
a konzulta�nú �innos� poskytujú mnohé in�titúcie verejnej správy a taktie� súkromné 
poradenské a vzdelávacie organizácie. �rostredn�ctvom konzultáci� u�ite� m��e v pomerne 
krátkom �ase z�ska� potre�né in�ormácie, rady, návody, tipy, odporú�ania ale�o návrhy 
rie�en� pro�lémov, ktoré následne m��e aplikova� do svojej praxe. �onzultácie majú 
spravidla jednorazový charakter, ale v pr�pade potre�y je mo�né konzultova� pravidelne.  

 

�����������  

�oradenstvo má, na rozdiel od konzultáci�, dlhodo�ej�� charakter, a poradca �ýva sk�r 
sprievodcom ako odovzdávate�om priamej rady. �ri poradenskej �innosti sa, okrem 
predmetu poradenstva, zoh�ad�uje konkrétny u�ite� �jeho prax, skúsenosti a i.� a �kola, na 
ktorej pracuje, a tomu sa prisp�so�uje poradenská �innos�. �oradenstvo je zalo�ené na 
d�vernom vz�ahu medzi poradcom a klientom �u�ite�om ale�o skupinou u�ite�ov� a má 
potenciál priamo podporova� pro�esijný rozvoj.  
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4.�.1 �������� ������� ������������ ������� ���������� 
����������� �������� �� ������ 

Zákon NR SR �. �������� Z. z. v aktuálnej úprave vymedzuje nasledovné druhy vzdelávania 
u�ite�ov v profesijnom rozvoji: adapta�né, aktualiza�né, inova�né, �pecializa�né, funk�né, 
kvalifika�né a predatesta�né vzdelávanie. Z h�adiska realizácie je vhodné upriami� pozornos� 
práve na adapta�né a aktualiza�né vzdelávanie, preto�e poskytovate�om týchto vzdelávan� je 
�kola. Ostatné druhy primárne za�ezpe�ujú vzdelávacie in�titúcie s pr�slu�ným oprávnen�m. 
�ri plánovan� a realizácii adapta�ného a aktualiza�ného vzdelávania je potre�né vytvori� 
program vzdelávania a za�ezpe�i� jeho celkovú realizáciu. V pr�pade, ak tieto druhy 
vzdelávania nedoká�e za�ezpe�i� �kola, m��e spolupracova� s inou in�titúciou, ktorá má na 
danú �innos� oprávnenie.  

 

����� 

Stá� m��eme charakterizova� ako dlhodo�ej�� �tudijný ale�o pracovný po�yt, napr. 
v zahrani�� na �kole podo�ného typu. �odstatou stá�e je nado�udnú� nové profesijné 
kompetencie a skúsenosti, o�oznámi� sa s novými podnetmi a pr�kladmi do�rej praxe – 
priamo v reálnej praxi. Stá� m��e �y� platená ale�o zalo�ená na do�rovo�nej �áze, pr�padne 
hradená z projektov.  Okrem profesijného rozvoja, prostredn�ctvom stá�e m��e u�ite� z�ska� 
kontakty, a tým �y� nápomocný pri vytváran� siet� medzi �kolami ale�o pr��uznými 
in�titúciami. V pr�pade zahrani�nej stá�e sa rozv�ja medzinárodná spolupráca, podporuje 
vzájomná in�pirácia a  výmena skúsenost�. V neposlednom rade podporuje zvy�ovanie 
úrovne ovládania cudzieho jazyka.  

 

�������� 

V pr�pade �kolen� ide �na rozdiel od predná�ok, seminárov a workshopov� o vzdelávania 
s vy���m po�tom vyu�ovac�ch hod�n. �akto pon�mané �kolenia nespadajú pod systém 
vzdelávania u�ite�ov zo zákona. ���e �s� o �kolenia pre jednotlivcov, pre úzku skupinu 
u�ite�ov ale�o pre celý kolekt�v. �rostredn�ctvom �kolen� je v���inou sprostredkovaný �ir�� 
a zlo�itej�� o�sah, kým predná�ky, semináre a workshopy �pozri ni��ie� m��u ma� 
informat�vny charakter a sprostredkovaný o�sah je u��� ale�o jednoduch��. Varia�ilita �kolen� 
je pomerne �iroká. ���u �y� za�ezpe�ované interne aj externe, taktie� m��u �y� realizované 
na pracovisku a aj mimo pracoviska, pr�padne v vlastnej ré�ii u�ite�ov.  

 

������� 

Výcvik �niekedy aj ako tréning� je rozvojovo-vzdelávacia aktivita zameraná na osvojovanie si 
praktických zru�nost�. Výcvik m��e ma� krátkodo�ej�� charakter, ako napr�klad sociálno-
psychologický výcvik, ktorý trvá pri�li�ne dva dni. �akisto m��e ma� aj dlhodo�ej�� charakter 
v horizonte nieko�kých rokov ako napr�klad psychoterapeutický výcvik pre psychol�gov 
�pri�li�ne 5 rokov�.  
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������� 5 �������� ���������� ���������� � �������� ��������� 
������ �������� ����������� ��������� 

��������� � ������� �������� ���������� 

Mentoring v adapta�nom vzdelávan�. 
Mentoring pri prestupe z inej �koly ale�o �kolského 
zariadenia �u�ite� s pra�ou�. 
Mentoring po dlhodo�ej pauze v kariére ���, materská� 
rodi�ovská dovolenka, zmena odvetvia a i.�. 
Mentoring do�rovo�n�kov, trénerov, d�chodcov na zástupe 
�s prestávkou v pra�i� a pod.  

��������� ��� ������� ���������� 
�������� 

Mentoring pri z�skan� novej kariérovej ale�o �pecializa�nej 
poz�cie. 
Mentoring pri z�skan� ved�cej poz�cie. 
Mentoring ako podpora talent managementu.  

��������� ��� ����� �������� � ������� 
������������ 

Mentoring pri zmene �napr. smerovania �koly�. 
Mentoring ako udr�anie a inovácia profesijných kompetenci� 
po�as celej kariéry u�ite�ov.  
Mentoring pri zavádzan� inováci�. 
Mentoring pri rie�en� sociálnych javov v �kole a �kolskom 
zariaden�. 

Zdroj: �an��ková, 2020, s. 120 

 

����������  

�ou�ovanie v profesijnom rozvoji je vhodné najm� pri rie�en� pro�lematických situáci� 
a h�adan� originálnych rie�en� na reálne pro�lémy, pr�padne pri rozhodovac�ch procesoch, pri 
h�adan� v�zi� a stratégi�, pri zavádzan� inováci� a nových postupov a pod. �ou�ovanie je vo 
svojej podstate forma riadeného rozhovoru medzi kou�om a kou�ovaným �klientom�, ktorý 
je zameraný na h�adanie rie�en�. �ou� rozhovor vedie, a tak pomáha kou�ovanému vytvára� 
jeho vlastné cesty k dosiahnutiu cie�a. �e sprievodcom rozhovoru, systematicky kladie 
otvorené a kon�trukt�vne otázky tak, a�y umo�nil klientovi nazera� na pro�lém z iných uhlov 
poh�adu. �ie�om takéhoto rozhovoru je nájs� rie�enia a postupy ale�o �al�ie kroky 
k vyrie�eniu stanoveného pro�lému. 

�ou�ovanie v �kole m��e za�ezpe�ova� u�ite�, ktorý kou�ovanie ovláda a a�solvoval 
�kolenie, pr�padne výcvik v tejto o�lasti. �ruhou mo�nos�ou je za�ezpe�enie e�terného 
profesionálneho kou�a. �oskytované kou�ovanie m��e ma� krátkodo�ý aj dlhodo�ý 
charakter, a je vhodné pre jednotlivcov aj skupiny – t�mové kou�ovanie. � �kolskom 
prostred�  je kou�ovanie u�ite�ov vhodné v nasleduj�cich situáciách �upravené pod�a 
�houie� Sejkorová, 2013, s. 68 - 6��: 

u�ite� chce dosahova� výsledky rýchlo a kvalitne,  
u�ite� chce rozv�ja� svoju oso�nos�  a svoj potenciál, 
u�ite� sa chce zdokonali� v istej o�lasti, 
u�ite� chce dosiahnu� svoje stanovené ciele, 
u�ite� chce plánova� efekt�vne prácu, �as, �ivot, �spech..., 
u�ite� chce posilni� svoje se�avedomie, 
u�ite� chce rie�i� pro�lém, konflikt ale�o stres.  
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������� � ���������� �������  

�al��m sp�so�om, ktorý podporuje profesijný rozvoj u�ite�stva je vedecká a pu�lika�ná 
�innos� u�ite�a, pr�padne umelecká �innos�. �edecká �innos� m��e vychádza� priamo 
z vlastnej praxe, ke� u�ite� skúma pedagogickú realitu vhodnou metodológiou – napr. ak�ný 
výskum ��li��ie op�sané ni��ie� ale�o kváziexperiment, a následne svoje zistenia zdie�a 
v od�ornej, vedeckej a akademickej komunite. �akisto u�itelia m��u �y� zapojen� do r�znych 
projektov, kedy spolu so svoj�m t�mom v �kole, aj mimo �koly rie�ia výskumné pro�lémy. 
�ýsledky vedeckej �innosti je vhodné pu�likova� v od�orných �asopisoch, konferen�ných 
z�orn�koch, v z�orn�koch �túdi� a pod.  

�o pu�lika�nej �innosti u�ite�a patr� aj tvor�a u�e�ných textov, u�e�n�c, skr�pt, metod�k, 
pr�ru�iek a od�orných ale�o vedeckých monografi�. �edecká a pu�lika�ná �innos� u�ite�a 
predpokladá jeho vý�ornú orientáciu v pro�lematike, hl�oké vedomosti, výskumné 
a analytické kompetencie, schopnos� zdie�a� a prezentova� výsledky svojej �ádate�skej 
�innosti.  

 

����������� 

�kt�vna ale�o pas�vna ú�as� u�ite�a na tematickej konferencii je taktie� významným 
sp�so�om profesijného rozvoja. Pri akt�vnej ú�asti u�ite� priná�a svoje poznanie a svoje 
skúsenosti, napr. ako pr�klad do�rej praxe, pr�padne výsledky svojej vedeckej �innosti. Pri 
pas�vnej ú�asti sa u�� novému, preto�e je v priestore vhodnom na výmenu skúsenost� a na 
diskusiu o r�znych pro�lémoch – spravidla s od�orn�kmi z akademickej p�dy a s od�orn�kmi 
z praxe. �krem tohto, konferencie m��u �y� podnetné pre zlep�enie praxe, preto�e u�ite� 
z�skava najnov�ie informácie v danej pro�lematike a konferencie sú zárove� priestorom pre 
vytváranie siet� medzi u�ite�mi z praxe a inými od�orn�kmi. Niektoré konferencie ponúkajú 
mo�nos� akt�vne prezentované pr�spevky uverejni� po recenznom konan� v konferen�ných 
z�orn�koch.  

 

4.�.� ������ � ����������� ������� ���������� 
��������� 

Mentoring je zalo�ený na vzájomnej podpore, ktorá sa m��e týka� v�etkých u�ite�ov v �kole 
�ez oh�adu na ich vek ale�o profesijnú skúsenos�. Mentoring je predov�etkým forma 
kolegiálneho u�enia sa, �pecifická tým, �e pre�ieha relat�vne dlhé �asové o�do�ie - kým sa 
nenaplnia ciele mentoringu. Mentorstvo �y malo �y� zalo�ené na do�rovo�nosti, d�vere 
a uvedomen�, �e ide o vz�ah u�enia sa dvoch rovnoprávnych os�� ��azarová, ���6�. 

Mentor je vn�maný ako u�ite� skúsený - od�orn�k a mentorovaný ako kolega menej skúsený 
v danej o�lasti. Základom mentoringu je spolupráca medzi mentorom a mentorovaným 
u�ite�om, v r�znych o�do�iach jeho profesijnej dráhy a v o�do�iach zmien. Mentoring sa od 
iných sp�so�ov vzdelávania �preva�ne na pracovisku� l��i aj tým, �e ide o dlhodo�é 
sprevádzanie svojho kolegu. Po o�sahovej stránke mentoring zah��a najm� prenos 
skúsenost�. Mentoring v �kole m��e za�ezpe�ova� interný ale�o externý mentor. � �a�u�ke 5 
uvádzame pr�pady, kedy je mentoring mo�né zaradi� do plánu profesijného rozvoja.  
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������� 5 �������� ���������� ���������� � �������� ��������� 
������ �������� ����������� ��������� 

��������� � ������� �������� ���������� 

Mentoring v adapta�nom vzdelávan�. 
Mentoring pri prestupe z inej �koly ale�o �kolského 
zariadenia �u�ite� s pra�ou�. 
Mentoring po dlhodo�ej pauze v kariére ���, materská� 
rodi�ovská dovolenka, zmena odvetvia a i.�. 
Mentoring do�rovo�n�kov, trénerov, d�chodcov na zástupe 
�s prestávkou v pra�i� a pod.  

��������� ��� ������� ���������� 
�������� 

Mentoring pri z�skan� novej kariérovej ale�o �pecializa�nej 
poz�cie. 
Mentoring pri z�skan� ved�cej poz�cie. 
Mentoring ako podpora talent managementu.  

��������� ��� ����� �������� � ������� 
������������ 

Mentoring pri zmene �napr. smerovania �koly�. 
Mentoring ako udr�anie a inovácia profesijných kompetenci� 
po�as celej kariéry u�ite�ov.  
Mentoring pri zavádzan� inováci�. 
Mentoring pri rie�en� sociálnych javov v �kole a �kolskom 
zariaden�. 

Zdroj: �an��ková, 2020, s. 120 

 

����������  

�ou�ovanie v profesijnom rozvoji je vhodné najm� pri rie�en� pro�lematických situáci� 
a h�adan� originálnych rie�en� na reálne pro�lémy, pr�padne pri rozhodovac�ch procesoch, pri 
h�adan� v�zi� a stratégi�, pri zavádzan� inováci� a nových postupov a pod. �ou�ovanie je vo 
svojej podstate forma riadeného rozhovoru medzi kou�om a kou�ovaným �klientom�, ktorý 
je zameraný na h�adanie rie�en�. �ou� rozhovor vedie, a tak pomáha kou�ovanému vytvára� 
jeho vlastné cesty k dosiahnutiu cie�a. �e sprievodcom rozhovoru, systematicky kladie 
otvorené a kon�trukt�vne otázky tak, a�y umo�nil klientovi nazera� na pro�lém z iných uhlov 
poh�adu. �ie�om takéhoto rozhovoru je nájs� rie�enia a postupy ale�o �al�ie kroky 
k vyrie�eniu stanoveného pro�lému. 

�ou�ovanie v �kole m��e za�ezpe�ova� u�ite�, ktorý kou�ovanie ovláda a a�solvoval 
�kolenie, pr�padne výcvik v tejto o�lasti. �ruhou mo�nos�ou je za�ezpe�enie e�terného 
profesionálneho kou�a. �oskytované kou�ovanie m��e ma� krátkodo�ý aj dlhodo�ý 
charakter, a je vhodné pre jednotlivcov aj skupiny – t�mové kou�ovanie. � �kolskom 
prostred�  je kou�ovanie u�ite�ov vhodné v nasleduj�cich situáciách �upravené pod�a 
�houie� Sejkorová, 2013, s. 68 - 6��: 

u�ite� chce dosahova� výsledky rýchlo a kvalitne,  
u�ite� chce rozv�ja� svoju oso�nos�  a svoj potenciál, 
u�ite� sa chce zdokonali� v istej o�lasti, 
u�ite� chce dosiahnu� svoje stanovené ciele, 
u�ite� chce plánova� efekt�vne prácu, �as, �ivot, �spech..., 
u�ite� chce posilni� svoje se�avedomie, 
u�ite� chce rie�i� pro�lém, konflikt ale�o stres.  
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������� � ���������� �������  

�al��m sp�so�om, ktorý podporuje profesijný rozvoj u�ite�stva je vedecká a pu�lika�ná 
�innos� u�ite�a, pr�padne umelecká �innos�. �edecká �innos� m��e vychádza� priamo 
z vlastnej praxe, ke� u�ite� skúma pedagogickú realitu vhodnou metodológiou – napr. ak�ný 
výskum ��li��ie op�sané ni��ie� ale�o kváziexperiment, a následne svoje zistenia zdie�a 
v od�ornej, vedeckej a akademickej komunite. �akisto u�itelia m��u �y� zapojen� do r�znych 
projektov, kedy spolu so svoj�m t�mom v �kole, aj mimo �koly rie�ia výskumné pro�lémy. 
�ýsledky vedeckej �innosti je vhodné pu�likova� v od�orných �asopisoch, konferen�ných 
z�orn�koch, v z�orn�koch �túdi� a pod.  

�o pu�lika�nej �innosti u�ite�a patr� aj tvor�a u�e�ných textov, u�e�n�c, skr�pt, metod�k, 
pr�ru�iek a od�orných ale�o vedeckých monografi�. �edecká a pu�lika�ná �innos� u�ite�a 
predpokladá jeho vý�ornú orientáciu v pro�lematike, hl�oké vedomosti, výskumné 
a analytické kompetencie, schopnos� zdie�a� a prezentova� výsledky svojej �ádate�skej 
�innosti.  

 

����������� 

�kt�vna ale�o pas�vna ú�as� u�ite�a na tematickej konferencii je taktie� významným 
sp�so�om profesijného rozvoja. Pri akt�vnej ú�asti u�ite� priná�a svoje poznanie a svoje 
skúsenosti, napr. ako pr�klad do�rej praxe, pr�padne výsledky svojej vedeckej �innosti. Pri 
pas�vnej ú�asti sa u�� novému, preto�e je v priestore vhodnom na výmenu skúsenost� a na 
diskusiu o r�znych pro�lémoch – spravidla s od�orn�kmi z akademickej p�dy a s od�orn�kmi 
z praxe. �krem tohto, konferencie m��u �y� podnetné pre zlep�enie praxe, preto�e u�ite� 
z�skava najnov�ie informácie v danej pro�lematike a konferencie sú zárove� priestorom pre 
vytváranie siet� medzi u�ite�mi z praxe a inými od�orn�kmi. Niektoré konferencie ponúkajú 
mo�nos� akt�vne prezentované pr�spevky uverejni� po recenznom konan� v konferen�ných 
z�orn�koch.  

 

4.�.� ������ � ����������� ������� ���������� 
��������� 

Mentoring je zalo�ený na vzájomnej podpore, ktorá sa m��e týka� v�etkých u�ite�ov v �kole 
�ez oh�adu na ich vek ale�o profesijnú skúsenos�. Mentoring je predov�etkým forma 
kolegiálneho u�enia sa, �pecifická tým, �e pre�ieha relat�vne dlhé �asové o�do�ie - kým sa 
nenaplnia ciele mentoringu. Mentorstvo �y malo �y� zalo�ené na do�rovo�nosti, d�vere 
a uvedomen�, �e ide o vz�ah u�enia sa dvoch rovnoprávnych os�� ��azarová, ���6�. 

Mentor je vn�maný ako u�ite� skúsený - od�orn�k a mentorovaný ako kolega menej skúsený 
v danej o�lasti. Základom mentoringu je spolupráca medzi mentorom a mentorovaným 
u�ite�om, v r�znych o�do�iach jeho profesijnej dráhy a v o�do�iach zmien. Mentoring sa od 
iných sp�so�ov vzdelávania �preva�ne na pracovisku� l��i aj tým, �e ide o dlhodo�é 
sprevádzanie svojho kolegu. Po o�sahovej stránke mentoring zah��a najm� prenos 
skúsenost�. Mentoring v �kole m��e za�ezpe�ova� interný ale�o externý mentor. � �a�u�ke 5 
uvádzame pr�pady, kedy je mentoring mo�né zaradi� do plánu profesijného rozvoja.  
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ich aplikova� v praxi. �ak sa stáva vhodnou cestou nielen pre poznávanie eduka�nej reality, 
ale aj pre jej skvalit�ovanie ��ridrichová, �����. ��itelia, ktor� realizujú ak�ný výskum, 
zhroma��ujú informácie, pozorujú, kladú si otázky, vymie�ajú názory, vyhodnocujú výsledky, 
reflektujú svoju vlastnú �innos� a h�adajú mo�nosti skvalitnenia u�enia a vyu�ovania. �ie�om 
ak�ného výskumu je, vo vz�ahu k u�ite�ovi, rozv�ja� jeho peda�o�ické myslenie a praktické 
zru�nosti, skvalitni� rozhodovacie procesy a zvý�i� jeho se�avedomie a zodpovednos� 
��u�al�ková, ���5�. �k�ný výskum vo svojej podstate znamená, �e výskumné aktivity 
realizuje jednotlivec v rámci vlastnej praxe, a rea�uje na aktuálne pro�lémy peda�o�ickej 
praxe. �o�re uskuto�nený ak�ný výskum má za následok oso�nostný rozvoj, zlep�enie 
profesijnej praxe, rozvoj in�titúcie, teda �koly, v ktorej u�ite� pracuje, a taktie� prispieva k 
zlep�eniu spolo�nosti v �ir�om význame tým, �e zlep�uje výsledky výchovno-vzdelávacieho 
procesu �Viraszt�ová, �����. �k�ný výskum u�ite�a m��e, ale nemus� ma� prepojenie na 
vedeckú a pu�lika�nú �innos�.  

 

���������� 

Pri tomto sp�so�e profesijného rozvoja je podstatou napodo��ovanie a opakovanie �innost� 
skúsenej�ieho kole�u. Vzdelávaný u�ite� m��e �y� nový, ale�o pripravujúci sa novú poz�ciu 
a �innos� �napr. zástupca riadite�a�. Vzdelávanému u�ite�ovi tie�ovanie poskytuje mo�nos� 
nahliadnu� do práce a komplexne spozna� celú pracovnú nápl�, po�adované zru�nosti a pod. 
�a základe tie�ovania sám zis�uje, �i má po�adované kompetencie taktie� identifikuje tie, 
v ktorých sa potre�uje zdokonali�. V �kole �ude tie�ovanie �ezprostredne spojené aj 
s ná�uvmi – priate�skými pozorovaniami, kedy menej skúsený u�ite� pozoruje pri práci u�ite�a 
skúseného, a tým sa u�� a nado�úda nové kompetencie.   

 

���������� ����������� � ������ ����� 

Priate�ské pozorovanie a k tomu prislúchajúca spätná väz�a od pozorujúceho kole�u m��u 
�y� v profesijnom rozvoji vyu��vané samostatne, ale�o v spojen� s inými sp�so�mi, ako napr. 
kole�iálne u�enie sa. �a rozdiel od tie�ovania, v priate�skom pozorovan� sú pozorovaný 
a pozorovate� na partnerskej úrovni. Pozorovanie je mo�né uskuto��ova� priamo po�as 
vyu�ovacieho procesu �podo�ne ako hospitácia�, ale v �kole je aj mnoho iných situáci�, kedy 
m��e �y� pozorovanie realizované, napr.� komunikácia s rodi�mi a zákonnými zástupcami, 
vedenie rodi�ovských zdru�en�, komunikácia so �iakmi mimo vyu�ovacieho procesu a i. 
�akéto pozorovanie je cielené a malo �y �y� realizované na základe vzájomnej dohody.  

Po realizovanom pozorovan� �y mala nasledova� kon�trukt�vna spätná väz�a. Poskytovanie 
spätnej väz�y vn�mame ako neoddelite�nú sú�as� pozorovania a ako motiva�ný prostriedok 
k dosiahnutiu daného cie�a u u�ite�a – teda toho, �o potre�uje na základe pozorovania 
vylep�i�. Priate�ské pozorovanie je sp�so� profesijného rozvoja, ktorý v se�e kom�inuje 
evalváciu u�e�ných potrie� u�ite�a, spätnú väz�u a v ideálnom pr�pade aj rozhovor zameraný 
na to, ako zistené potre�y naplni�.  
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������������ � ������� ������ �� 

�eam�uilding ���udovanie t�mov�� sa preva�ne spája so zá�avou a aktivitami, kedy sa 
kolekt�v �li��ie spoznáva, stme�ujú sa pracovné t�my a spravidla sú realizované mimo 
pracoviska. Pod týmto pojmom sa �asto ukrývajú r�zne aktivity v zmysle vo�nej zá�avy 
a �portových dn� a� po zmysluplné eduka�né aktivity. �k chceme, a�y �ol team�uilding 
nástrojom profesijného rozvoja spojeným so zá�avou a stme�ovan�m pracovného kolekt�vu, 
je vhodné ho naviaza� na u�e�né potre�y a d�kladne naplánova�. �eam�uilding má potenciál 
rozv�ja� najm� sociálne zru�nosti �komunikácia, t�mová práca, schopnos� rie�enia zlo�itých 
pro�lémov, schopnos� rie�enia pro�lémov pod tlakom� a prostredn�ctvom vhodne zvolených 
e�kurzi� je mo�né sprostredkováva� aj r�zne o�sahy. �ociálne zru�nosti mo�no trénova� 
prostredn�ctvom skupinových aktiv�t ako napr. rafting, clim�ing, escaperoom, h�adanie 
pokladu pod�a zlo�itých ind�ci�, paint�all �i laser game, kurz pre�itia, �portové turnaje, t�mové 
sú�a�e �stanoviská s úlohami� a r�zne kv�zy.  

Jednou z mo�nost� zatrakt�vnenia profesijného rozvoja je prepájanie team�uildingových 
aktiv�t so �koleniami a inými sp�so�mi profesijného rozvoja �napr. v�kendové akcie, kedy 
u�itelia a�solvujú aktualiza�né vzdelávanie, následne �udú realizované aktivity zamerané na 
�udovanie t�mov a zá�avu, zakon�ené vo�ným programom�. Pri realizácii team�uildingu 
m��e �kola oslovi� e�terného dodávate�a, ktorý aktivity prisp�so�� potre�ám a po�iadavkám 
�koly ale�o si program za�ezpe�� sama. � pr�pade, ak �kola organizuje team�uilding viazaný 
na profesijný rozvoj, na úvod je vhodné stanovi� si  jasný cie�, teda to, �o je potre�né 
prostredn�ctvom jednotlivých aktiv�t dosiahnu�, a v prie�ehu realizácie poukazova� na 
pr�nosy a efekty aktiv�t. �a koniec �y mal �y� celý proces vyhodnotený.  

 

������������� 

�etradi�ným, ale mo�ným sp�so�om profesijného rozvoja je microlearning – 
mikrovzdelávanie, mikrovyu�ovanie, mikrokurz. Pod�a �emiakovej a kol. ������ sa stáva 
doménou e-learningu a �lended learningu, a je charakteristický tým, �e zamestnancom sa 
v prie�ehu d�a ��� za de�, �-�� za tý�de�� poskytujú informácie, ktoré si majú osvoji�. �apr. 
prostredn�ctvom krátkych te�tov, vide�, nahrávok, o�e�n�ka a pod. �ch osvojenie �y nemalo 
presiahnu� 5 - �� minút. �akto je mo�né efekt�vne vzdeláva� aj v �asovom tlaku, zamestnanci 
sa tak nec�tia pre�a�en� a zahlcovan� informáciami. �icrolearning �ýva distri�uovaný formou 
intranetu, internetu, v podo�e e-learningu �i modulovej výu��y, pr�padne e-mailom.  

Prostredn�ctvom microlearningu je mo�né prakticky v�etkým u�ite�om v �kole, ktor� majú 
spolo�nú u�e�nú potre�u, posiela� r�zne materiály, in�truktá�ne videá, návody. �evýhodou 
je sprostredkovanie úzkeho o�sahu, výhodou je �asové neza�a�ovanie u�ite�ov.  

 

����� ������ ��� ������� ������������ �������   

�k�ný výskum m��eme charakterizova� ako vlastný výskum u�ite�a, reflektujúci jeho pra� 
s cie�om jej zlep�enia. ��itelia sa po�as svojej pra�e m��u stretáva� s mnohými pro�lémami, 
a práve ak�ný výskum m��e �y� cesta k ich rie�eniu. �a ak�nom výskume m��e pracova� 
u�ite� sám, pr�padne v malých t�moch.  

�k�ný výskum má pre u�ite�a, eduka�nú pra� a profesijný rozvoj nesporné výhody. Priná�a 
jednoduch�� projekt výskumu a výsledky sú svoj�m sp�so�om okam�ite vidite�né a je mo�né 
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ich aplikova� v praxi. �ak sa stáva vhodnou cestou nielen pre poznávanie eduka�nej reality, 
ale aj pre jej skvalit�ovanie ��ridrichová, �����. ��itelia, ktor� realizujú ak�ný výskum, 
zhroma��ujú informácie, pozorujú, kladú si otázky, vymie�ajú názory, vyhodnocujú výsledky, 
reflektujú svoju vlastnú �innos� a h�adajú mo�nosti skvalitnenia u�enia a vyu�ovania. �ie�om 
ak�ného výskumu je, vo vz�ahu k u�ite�ovi, rozv�ja� jeho peda�o�ické myslenie a praktické 
zru�nosti, skvalitni� rozhodovacie procesy a zvý�i� jeho se�avedomie a zodpovednos� 
��u�al�ková, ���5�. �k�ný výskum vo svojej podstate znamená, �e výskumné aktivity 
realizuje jednotlivec v rámci vlastnej praxe, a rea�uje na aktuálne pro�lémy peda�o�ickej 
praxe. �o�re uskuto�nený ak�ný výskum má za následok oso�nostný rozvoj, zlep�enie 
profesijnej praxe, rozvoj in�titúcie, teda �koly, v ktorej u�ite� pracuje, a taktie� prispieva k 
zlep�eniu spolo�nosti v �ir�om význame tým, �e zlep�uje výsledky výchovno-vzdelávacieho 
procesu �Viraszt�ová, �����. �k�ný výskum u�ite�a m��e, ale nemus� ma� prepojenie na 
vedeckú a pu�lika�nú �innos�.  

 

���������� 

Pri tomto sp�so�e profesijného rozvoja je podstatou napodo��ovanie a opakovanie �innost� 
skúsenej�ieho kole�u. Vzdelávaný u�ite� m��e �y� nový, ale�o pripravujúci sa novú poz�ciu 
a �innos� �napr. zástupca riadite�a�. Vzdelávanému u�ite�ovi tie�ovanie poskytuje mo�nos� 
nahliadnu� do práce a komplexne spozna� celú pracovnú nápl�, po�adované zru�nosti a pod. 
�a základe tie�ovania sám zis�uje, �i má po�adované kompetencie taktie� identifikuje tie, 
v ktorých sa potre�uje zdokonali�. V �kole �ude tie�ovanie �ezprostredne spojené aj 
s ná�uvmi – priate�skými pozorovaniami, kedy menej skúsený u�ite� pozoruje pri práci u�ite�a 
skúseného, a tým sa u�� a nado�úda nové kompetencie.   

 

���������� ����������� � ������ ����� 

Priate�ské pozorovanie a k tomu prislúchajúca spätná väz�a od pozorujúceho kole�u m��u 
�y� v profesijnom rozvoji vyu��vané samostatne, ale�o v spojen� s inými sp�so�mi, ako napr. 
kole�iálne u�enie sa. �a rozdiel od tie�ovania, v priate�skom pozorovan� sú pozorovaný 
a pozorovate� na partnerskej úrovni. Pozorovanie je mo�né uskuto��ova� priamo po�as 
vyu�ovacieho procesu �podo�ne ako hospitácia�, ale v �kole je aj mnoho iných situáci�, kedy 
m��e �y� pozorovanie realizované, napr.� komunikácia s rodi�mi a zákonnými zástupcami, 
vedenie rodi�ovských zdru�en�, komunikácia so �iakmi mimo vyu�ovacieho procesu a i. 
�akéto pozorovanie je cielené a malo �y �y� realizované na základe vzájomnej dohody.  

Po realizovanom pozorovan� �y mala nasledova� kon�trukt�vna spätná väz�a. Poskytovanie 
spätnej väz�y vn�mame ako neoddelite�nú sú�as� pozorovania a ako motiva�ný prostriedok 
k dosiahnutiu daného cie�a u u�ite�a – teda toho, �o potre�uje na základe pozorovania 
vylep�i�. Priate�ské pozorovanie je sp�so� profesijného rozvoja, ktorý v se�e kom�inuje 
evalváciu u�e�ných potrie� u�ite�a, spätnú väz�u a v ideálnom pr�pade aj rozhovor zameraný 
na to, ako zistené potre�y naplni�.  
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������������ � ������� ������ �� 

�eam�uilding ���udovanie t�mov�� sa preva�ne spája so zá�avou a aktivitami, kedy sa 
kolekt�v �li��ie spoznáva, stme�ujú sa pracovné t�my a spravidla sú realizované mimo 
pracoviska. Pod týmto pojmom sa �asto ukrývajú r�zne aktivity v zmysle vo�nej zá�avy 
a �portových dn� a� po zmysluplné eduka�né aktivity. �k chceme, a�y �ol team�uilding 
nástrojom profesijného rozvoja spojeným so zá�avou a stme�ovan�m pracovného kolekt�vu, 
je vhodné ho naviaza� na u�e�né potre�y a d�kladne naplánova�. �eam�uilding má potenciál 
rozv�ja� najm� sociálne zru�nosti �komunikácia, t�mová práca, schopnos� rie�enia zlo�itých 
pro�lémov, schopnos� rie�enia pro�lémov pod tlakom� a prostredn�ctvom vhodne zvolených 
e�kurzi� je mo�né sprostredkováva� aj r�zne o�sahy. �ociálne zru�nosti mo�no trénova� 
prostredn�ctvom skupinových aktiv�t ako napr. rafting, clim�ing, escaperoom, h�adanie 
pokladu pod�a zlo�itých ind�ci�, paint�all �i laser game, kurz pre�itia, �portové turnaje, t�mové 
sú�a�e �stanoviská s úlohami� a r�zne kv�zy.  

Jednou z mo�nost� zatrakt�vnenia profesijného rozvoja je prepájanie team�uildingových 
aktiv�t so �koleniami a inými sp�so�mi profesijného rozvoja �napr. v�kendové akcie, kedy 
u�itelia a�solvujú aktualiza�né vzdelávanie, následne �udú realizované aktivity zamerané na 
�udovanie t�mov a zá�avu, zakon�ené vo�ným programom�. Pri realizácii team�uildingu 
m��e �kola oslovi� e�terného dodávate�a, ktorý aktivity prisp�so�� potre�ám a po�iadavkám 
�koly ale�o si program za�ezpe�� sama. � pr�pade, ak �kola organizuje team�uilding viazaný 
na profesijný rozvoj, na úvod je vhodné stanovi� si  jasný cie�, teda to, �o je potre�né 
prostredn�ctvom jednotlivých aktiv�t dosiahnu�, a v prie�ehu realizácie poukazova� na 
pr�nosy a efekty aktiv�t. �a koniec �y mal �y� celý proces vyhodnotený.  

 

������������� 

�etradi�ným, ale mo�ným sp�so�om profesijného rozvoja je microlearning – 
mikrovzdelávanie, mikrovyu�ovanie, mikrokurz. Pod�a �emiakovej a kol. ������ sa stáva 
doménou e-learningu a �lended learningu, a je charakteristický tým, �e zamestnancom sa 
v prie�ehu d�a ��� za de�, �-�� za tý�de�� poskytujú informácie, ktoré si majú osvoji�. �apr. 
prostredn�ctvom krátkych te�tov, vide�, nahrávok, o�e�n�ka a pod. �ch osvojenie �y nemalo 
presiahnu� 5 - �� minút. �akto je mo�né efekt�vne vzdeláva� aj v �asovom tlaku, zamestnanci 
sa tak nec�tia pre�a�en� a zahlcovan� informáciami. �icrolearning �ýva distri�uovaný formou 
intranetu, internetu, v podo�e e-learningu �i modulovej výu��y, pr�padne e-mailom.  

Prostredn�ctvom microlearningu je mo�né prakticky v�etkým u�ite�om v �kole, ktor� majú 
spolo�nú u�e�nú potre�u, posiela� r�zne materiály, in�truktá�ne videá, návody. �evýhodou 
je sprostredkovanie úzkeho o�sahu, výhodou je �asové neza�a�ovanie u�ite�ov.  

 

����� ������ ��� ������� ������������ �������   

�k�ný výskum m��eme charakterizova� ako vlastný výskum u�ite�a, reflektujúci jeho pra� 
s cie�om jej zlep�enia. ��itelia sa po�as svojej pra�e m��u stretáva� s mnohými pro�lémami, 
a práve ak�ný výskum m��e �y� cesta k ich rie�eniu. �a ak�nom výskume m��e pracova� 
u�ite� sám, pr�padne v malých t�moch.  

�k�ný výskum má pre u�ite�a, eduka�nú pra� a profesijný rozvoj nesporné výhody. Priná�a 
jednoduch�� projekt výskumu a výsledky sú svoj�m sp�so�om okam�ite vidite�né a je mo�né 
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4.3 Plánovanie a �eali�á�ia ��o�e�i�n��o �o�vo�a na ��ovni ��ol���� 
�rofesijný rozvoj na úrovni �koly m��e �y� efekt�vne plánovaný len za predpokladu, �e sú 
známe potre�y na úrovni v�etkých u�ite�ov, metodických orgánov �koly a �koly ako celku. Na 
��ovni ��ol� sa zvy�ajne stretávajú tri druhy po�iadaviek na profesijný rozvoj �upravené 
pod�a �a��ák, 2�21�� 

1. , jednotlivcov a ich potre�y ale�o po�iadavky na za�ezpe�enie 
profesijného rozvoja, ktoré je mo�né realizova� pre v���iu �as� ale�o celý z�or, 

2.  a ich po�iadavky na plánovanie a realizáciu 
profesijného rozvoja z ich úrovne, spolo�ne so za�ezpe�en�m podmienok pre 
profesijný rozvoj u�ite�ov t�mu, 

3. , ktorá pomenúva potre�y vyplývajúce z koncepcie rozvoja �koly, 
kompeten�ného profilu u�ite�a �koly, �kolského vzdelávacieho programu, zamerania, �i 
profilácie �koly a ktorá potre�uje za�ezpe�i� spolo�ný profesijný rozvoj v�etkých 
u�ite�ov v tých o�lastiach, ktoré sú pre �u strategicky d�le�ité a smerujú k zvy�ovaniu 
jej kvality.  

Kroky vedúce k tvor�e plánu profesijného rozvoja, aj jeho �truktúra sú uvedené 
v podkapitole 4.1, preto sa im na tomto mieste u� nevenujeme. �ri plánovan� na úrovni �koly 
pritom m��eme vyu��va� v�etky sp�so�y, ktorým je mo�né profesijný rozvoj za�ezpe�ova� 
a realizova�. ���eme dokonca uskuto�ni� takú kom�ináciu týchto sp�so�ov, ktorá m��e �y� 
originálna vo vz�ahu k nap��aniu potrie� �koly a fungujúca len v podmienkach konkrétnej 
�koly �neprenosite�ná do inej kultúry ale�o society u�ite�ov�. 

�edným zo základných pro�lémov, ktorým �koly plánujú profesijný rozvoj je v sú�asnosti ten, 
�e v mnohých plánoch profesijného rozvoja sú potre�y na úrovni �koly len sú�tom potrie� 
a po�iadaviek jej u�ite�ov. �lánovanie profesijného rozvoja na úrovni �koly mus� ma� 
predov�etkým integrujúcu funkciu a mus� �y� zamerané na hlavné priority rozvoja �koly. 
��a��ák, 2�21�   

�ú�as�ou plánovania profesijného rozvoja na úrovni �koly je vymedzenie rámcových zdrojov, 
vrátane �asu, trvania, zapojených os��, trvania, za�ezpe�enia e�terných, �i interných kapac�t 
na jednotlivé aktivity. �nak je plán profesijného rozvoja len vzdu�ný zámok, ktorý nemá 
pevné základy práve v podmienkach, ktoré je nevyhnutné za�ezpe�i�. � rámci týchto 
podmienok, je najsk�r nevyhnutné aj na profesijný rozvoj vymedzi� �asové mo�nosti vo 
vz�ahu k systematickému rozvoju v�etkých zamestnancov tak, a�y sme dosahovali ciele 
�koly. �j tieto �asové po�iadavky sa �udú odli�ova�, najm� pod�a ve�kosti �koly a tie� pod�a 
záujmu, �i rezistenci� u�ite�ov. � pr�pade, �e v stredne ve�kej základnej �kole �cca 2� tried, 4� 
������ chceme dosiahnu� nejaký spolo�ný cie�, pre ktorý je d�le�ité za�ezpe�i� profesijný 
rozvoj v�etkých zamestnancov, je potre�né ve�mi do�re premyslie� mo�nosti. �krem toho, 
�e u� ide o dve vzdelávacie skupiny �nie je vhodné realizova� napr. nejaké tréningové aktivity 
v celom z�ore o 4� ú�astn�koch� pri za�ezpe�ovan� e�terného poskytovate�a vzdelávania, je 
d�le�ité si d�kladne premyslie�, ako �udeme v �kole �alej postupova� �napr. po a�solvovan� 
nejakého e�terne za�ezpe�eného vzdelávania�. �a ka�dej �kole pritom m��u zvoli� iný 
sp�so� v súvislosti s �asom, napr. v jednej �kole najsk�r v prvom �kolskom roku zvolia 
vyslanie dvoch u�ite�ov na e�terné vzdelávanie, pri�om t�to v nasledujúcom �kolskom roku 
�udú realizova� vzdelávanie pre svojich kolegov, v inej �kole si pozvú poskytovate�a na �kolu 
po�as jarných prázdnin a v�etci zamestnanci a�solvujú vstupné vzdelávanie v prvom roku, 
v druhom u� �ude pre�ieha� vzájomné u�enie sa v t�moch, ktoré �udú spolo�ne tvori� 
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4 �o�ia� ��ola a ��ols�é zariadenie nedo�á�e za�ezpe�i� adapta�né vzdelávanie interne� m�s� za�ezpe�i� 
�vádzaj�ce�o �Z ale�o �Z z inej ��ol� ale�o ��ols�é�o zariadenia�   
5 �o�ia� ��ola a ��ols�é zariadenie nedo�á�e za�ezpe�i� a�t�aliza�né vzdelávanie interne� m��e spol�pracova� 
s e�terno� vzdelávaco� in�tit�cio�� �torá má oprávnenie na pos��tovanie inova�né�o vzdelávania �pod�a zá�� 
�� �����0�� Z� z���  
6 �nova�né vzdelávanie pod�a s��asnej le�islat�v� si m��e ��ola za�ezpe�i� aj interne� po�ia� sp��a po�iadav�� na 
pos��tovate�a inova�né�o vzdelávania a má oprávnenie na je�o pos��tovanie �pod�a zá�� �� �����0�� Z� z���   
7 �on�erencie na r�zne tematic�é zamerania m��e or�anizova� aj samotná ��ola a ��ols�é zariadenie� � tom 
pr�pade sa stretávame s �om�inácio� vzdelávania sa na pracovis�� s intern�m za�ezpe�en�m� �jedinele sa 
stretávame s or�anizovan�m tzv� vn�tro��ols��c� �on�erenci�� �toré sl��ia na prezentáci� práce �ole�ov 
a vzájomné zdie�anie s��senost��  
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4.3 Plánovanie a �eali�á�ia ��o�e�i�n��o �o�vo�a na ��ovni ��ol���� 
�rofesijný rozvoj na úrovni �koly m��e �y� efekt�vne plánovaný len za predpokladu, �e sú 
známe potre�y na úrovni v�etkých u�ite�ov, metodických orgánov �koly a �koly ako celku. Na 
��ovni ��ol� sa zvy�ajne stretávajú tri druhy po�iadaviek na profesijný rozvoj �upravené 
pod�a �a��ák, 2�21�� 

1. , jednotlivcov a ich potre�y ale�o po�iadavky na za�ezpe�enie 
profesijného rozvoja, ktoré je mo�né realizova� pre v���iu �as� ale�o celý z�or, 

2.  a ich po�iadavky na plánovanie a realizáciu 
profesijného rozvoja z ich úrovne, spolo�ne so za�ezpe�en�m podmienok pre 
profesijný rozvoj u�ite�ov t�mu, 

3. , ktorá pomenúva potre�y vyplývajúce z koncepcie rozvoja �koly, 
kompeten�ného profilu u�ite�a �koly, �kolského vzdelávacieho programu, zamerania, �i 
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�edným zo základných pro�lémov, ktorým �koly plánujú profesijný rozvoj je v sú�asnosti ten, 
�e v mnohých plánoch profesijného rozvoja sú potre�y na úrovni �koly len sú�tom potrie� 
a po�iadaviek jej u�ite�ov. �lánovanie profesijného rozvoja na úrovni �koly mus� ma� 
predov�etkým integrujúcu funkciu a mus� �y� zamerané na hlavné priority rozvoja �koly. 
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�ú�as�ou plánovania profesijného rozvoja na úrovni �koly je vymedzenie rámcových zdrojov, 
vrátane �asu, trvania, zapojených os��, trvania, za�ezpe�enia e�terných, �i interných kapac�t 
na jednotlivé aktivity. �nak je plán profesijného rozvoja len vzdu�ný zámok, ktorý nemá 
pevné základy práve v podmienkach, ktoré je nevyhnutné za�ezpe�i�. � rámci týchto 
podmienok, je najsk�r nevyhnutné aj na profesijný rozvoj vymedzi� �asové mo�nosti vo 
vz�ahu k systematickému rozvoju v�etkých zamestnancov tak, a�y sme dosahovali ciele 
�koly. �j tieto �asové po�iadavky sa �udú odli�ova�, najm� pod�a ve�kosti �koly a tie� pod�a 
záujmu, �i rezistenci� u�ite�ov. � pr�pade, �e v stredne ve�kej základnej �kole �cca 2� tried, 4� 
������ chceme dosiahnu� nejaký spolo�ný cie�, pre ktorý je d�le�ité za�ezpe�i� profesijný 
rozvoj v�etkých zamestnancov, je potre�né ve�mi do�re premyslie� mo�nosti. �krem toho, 
�e u� ide o dve vzdelávacie skupiny �nie je vhodné realizova� napr. nejaké tréningové aktivity 
v celom z�ore o 4� ú�astn�koch� pri za�ezpe�ovan� e�terného poskytovate�a vzdelávania, je 
d�le�ité si d�kladne premyslie�, ako �udeme v �kole �alej postupova� �napr. po a�solvovan� 
nejakého e�terne za�ezpe�eného vzdelávania�. �a ka�dej �kole pritom m��u zvoli� iný 
sp�so� v súvislosti s �asom, napr. v jednej �kole najsk�r v prvom �kolskom roku zvolia 
vyslanie dvoch u�ite�ov na e�terné vzdelávanie, pri�om t�to v nasledujúcom �kolskom roku 
�udú realizova� vzdelávanie pre svojich kolegov, v inej �kole si pozvú poskytovate�a na �kolu 
po�as jarných prázdnin a v�etci zamestnanci a�solvujú vstupné vzdelávanie v prvom roku, 
v druhom u� �ude pre�ieha� vzájomné u�enie sa v t�moch, ktoré �udú spolo�ne tvori� 
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profil u�ite�a na danej �kole. �ep�jde pritom len o profesijné �tandardy �ktoré �y mal na 
ka�dom kariérovom stupni daný u�ite� nap��a��, ale o pomenovanie tých kompetenci� 
�sp�so�ilost��, ktoré sú jedine�ne o�akávané na konkrétnej �kole. �ento kompeten�ný profil 
preto o�sahuje také kompetencie, ktoré súvisia s dosahovan�m cie�ov, �i zamerania �koly. 
�kola, ktorá pracuje na z�skan� statusu zelenej �koly �ude potre�ova�, a�y jej u�itelia zvládli 
také kompetencie, ktoré v iných �kolách ma� nemusia. �r�padne �kola, v ktorej chcú 
dosiahnu�, a�y v�etci u�itelia dokázali rozv�ja� �itate�skú gramotnos� a a�y realizovali aktivity 
so �iakmi, ktorými ich �udú na svojom predmete rozv�ja�. �j v tomto pr�pade m��u �y� 
okrem spolo�ných aktiv�t na úrovni �koly realizované aktivity, ktoré �udú �pecifické pre 
nejaký t�m v �kole.  

V ka�dom takomto t�me m��u vznika� oso�itné potre�y profesijného rozvoja, ktoré �y sa 
mali prejavi� v pláne profesijného rozvoja celej �koly. �a�dý t�m m��e ma� aj také potre�y 
profesijného rozvoja, ktoré sú pre� oso�itné a m��u �y� rozv�jané práve na úrovni t�mu. 
V takomto pr�pade je vhodné, ak si aj na úrovni t�mu doká�u jeho �lenovia naplánova� 
a realizova� svoj spolo�ný profesijný rozvoj. ���e �s� o témy a o�lasti, ktoré pre iné t�my 
v �kole nie sú ur�ené, pri�om v�ak nie je vylú�ené, �e sa m��u následne o�ohacova� aj t�my 
medzi se�ou. �ritom na úrovni t�mov p�jde prioritne o profesijný rozvoj realizovaný interne 
a vyu��vané sp�so�y �y mali �y� zalo�ené na spolupráci, vzájomnom u�en� sa. �a úrovni 
metodických orgánov �koly pod�a �a��áka ������ prichádzajú do úvahy nasledujúce 
rozvojové aktivity: 

zdie�anie skúsenost� u�ite�ov vyu�ujúcich predmet, vzdelávaciu o�las� ale�o rie�iacich 
rovnaký pro�lém, napr. formou t�mov a klu�ov u�ite�ov, 
prezentácia výstupov a výsledkov z a�solvovaného vzdelávania, s d�razom na ich 
aplikáciu a adaptáciu do vlastného vyu�ovania, ako aj vyu�ovania kolegov, 
aktualiza�né vzdelávania na témy spolo�ného záujmu, s vyu�it�m interných ale�o 
e�terných lektorov �dohodou ale�o dodávate�sky�, 
vzájomné a kolegiálne formy podpory a u�enia sa �napr. otvorené hodiny, mentoring�, 
neformálne vzdelávanie, napr. komentované hodiny, workshopy, 
podpora, pomoc a poradenstvo u�ite�ov s druhou atestáciou, kolegom na ni���ch 
kariérových stup�och, k vy�raným pro�lémom ale�o atestáciám, 
spolo�né u�ite�ské, medzipredmetové a �iacke projekty, 
spolo�ná práca na zvy�ovan� kvality výchovno-vzdelávacieho procesu, napr. tvor�a 
metodických materiálov, materiálov pre �iakov �napr. pracovných listov�, video 
pom�cok, digitálnych kni�n�c a pod.  

�ko je vidie�, ide o také sp�so�y profesijného rozvoja, ktoré na r�znej úrovni �od dvoj�c a� po 
v�etkých �lenov metodického orgánu� m��u �y� vyu��vané v prospech �lenov daného t�mu 
a následne aj pre �iakov. �de o sp�so�y u�enia sa na pracovisku, ktoré úzko súvisia 
s výchovno-vzdelávac�m procesom, uskuto��ujú sa zv���a priamo vo vyu�ovacom procese 
ale�o dochádza k pilotovaniu výstupov, ktoré sú spolo�ne tvorené na stretnutiach t�mu. �ko 
�alej uvádza �a��ák ������ ú�as� na e�terne za�ezpe�ovaných kurzoch a �koleniach má na 
úrovni t�mu význam len vtedy, ke� �iadny z jeho �lenov nemá dostato�né vedomosti 
a skúsenosti s pro�lematikou, v ktorej sa chcú, �i potre�ujú rozv�ja�. �de pre nich o novú, 
neznámu pro�lematiku, ktorá si vy�aduje úvodné vzdelávanie e�terným e�pertom, �ez 
ktorého nie je mo�né �alej pokra�ova� v profesijnom rozvoji v následných aktivitách t�mu. �ri 
plánovan� profesijného rozvoja na úrovni t�mu, napr. predmetovej komisie je potre�né 
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materiály napr. na rozvoj �itate�skej gramotnosti u �iakov a pilotova� ich �pri�om sa �udú 
mnohému u�i� spolo�ne�. ��idva tu op�sané pr�stupy sú mo�né a vhodné� v�etko závis� od 
mo�nost� �koly �zatia� �o v jednom pr�pade m��e tá istá �kola zvoli� prvý postup� v inom 
pr�pade zvol� druhý postup�. �apokon je nevyhnutné plánova� aj finan�né náklady� ktoré 
�ude profesijný rozvoj vy�adova�. �iekedy m��u postup realizácie profesijného rozvoja 
ovplyvni� aj finan�né mo�nosti �koly a �ne�existencia iných zdrojov� z ktorých m��e �y� 
profesijný rozvoj realizovaný. V pr�pade nedostatku zdrojov� m��e �y� v �kole vynútený 
týmito okolnos�ami vý�er nejakého postupu a to �ez oh�adu napr. na ochotu zamestnancov 
zú�ast�ova� sa a spolupracova�. Pri plánovan� finan�ných nákladov m��eme napr�klad �ra� 
do úvahy dva sp�so�y za�ezpe�enia ��a�u�ka 6 – podkapitola 4.2�� ktoré sú v profesijnom 
rozvoji vyu��vané� 

externe za�ezpe�ované aktivity� 
o zvy�ajne sa týkajúce jednotlivcov a pre�iehajúce po�as vyu�ovania� ktoré v se�e 

zah��ajú predv�date�né náklady súvisiace so zastupovan�m chý�ajúceho u�ite�a� 
náklady na cestovné náhrady� �i �kolné�  

o zvy�ajne týkajúce sa v���ej skupiny u�ite�ov� �i celého z�oru pre�iehajúce mimo 
vyu�ovania� �i �kolských prázdnin� ktoré v se�e zah��ajú vy��slené náklady 
poskytovate�a a pr�padne ak je realizované mimo �koly� aj náklady na u�ytovanie� 
�i stravovanie zapojených zamestnancov� 

interne za�ezpe�ované aktivity� 
o po�as vyu�ovania� napr. vzájomné pozorovania� spolupráca medzi u�ite�mi� ktoré 

si nemus� vy�adova� finan�né náklady navy�e� 
o mimo vyu�ovania� kde m��u vznika� dodato�né náklady súvisiace s nad�asmi 

ale�o za�ezpe�en�m aktiv�t mimo priestorov �koly. 

�a�dá aktivita profesijného rozvoja pritom o�sahuje priame náklady �napr. �kolné� cestovné 
náhrady a i.� a tie� skryté �nie v�dy a v ka�dej �kole uvedomované� náklady �napr. 
neodvedený výkon – teda výdavky spojené s tým� �e niekto iný mus� realizova� výkon 
ú�astn�ka programu vzdelávania� napr. suplovanie�. 

�al��m faktorom� ktorý m��e zohráva� rolu pri plánovan� a realizácii profesijného rozvoja na 
úrovni �koly je to� �i pou�ijeme nejaký schválený �tandardný program vzdelávania ale�o 
�udeme po�adova� nejaké pre na�u �kolu u�ité vzdelávanie� t.j. zákazkové rie�enie �ktoré 
m��e v se�e nies� �al�ie finan�né náklady�. Prvé rie�enie pritom vychádza z existujúcej 
ponuky poskytovate�a vzdelávania� z ktorej si vy�erieme a oslov�me ho na realizáciu na na�ej 
�kole. V niektorých pr�padoch si aj realizácia takéhoto vzdelávania vy�aduje zo strany 
poskytovate�a nejaké mierne úpravy v existujúcom programe vzdelávania. Pri druhej 
mo�nosti si o�jednávame poskytovate�a� ktorý nám vytvor� taký program� ktorý rie�i na�e 
potre�y� �pecifické pro�lémy �ideálne pritom je� ak sa podie�ame na tvor�e daného 
programu a to nielen dodan�m základnej idey� témy� ktorú chceme vzdelávan�m rie�i��.  

 

4.4 Plánovanie a �eali�á�ia ��o�e�i�n��o �o�vo�a na ��ovni ���� 
��mami v �kolách zvy�ajne chápeme metodické orgány� teda metodické zdru�enie 
a predmetová komisia� pod�a zákona m��e na ú�ely inkluz�vneho vzdelávania vzniknú� 
��kolský podporný t�m�� na niektorých �kolách m��u vznika� aj iné t�my� pod�a �pecif�k �koly� 
pr�p. iných� niekedy aj do�asných zámerov ale�o cie�ov �napr. t�m pre zelenú �kolu�. �al��m 
východiskom pre plánovanie profesijného rozvoja na úrovni t�mu m��e �y� kompeten�ný 
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profil u�ite�a na danej �kole. �ep�jde pritom len o profesijné �tandardy �ktoré �y mal na 
ka�dom kariérovom stupni daný u�ite� nap��a��, ale o pomenovanie tých kompetenci� 
�sp�so�ilost��, ktoré sú jedine�ne o�akávané na konkrétnej �kole. �ento kompeten�ný profil 
preto o�sahuje také kompetencie, ktoré súvisia s dosahovan�m cie�ov, �i zamerania �koly. 
�kola, ktorá pracuje na z�skan� statusu zelenej �koly �ude potre�ova�, a�y jej u�itelia zvládli 
také kompetencie, ktoré v iných �kolách ma� nemusia. �r�padne �kola, v ktorej chcú 
dosiahnu�, a�y v�etci u�itelia dokázali rozv�ja� �itate�skú gramotnos� a a�y realizovali aktivity 
so �iakmi, ktorými ich �udú na svojom predmete rozv�ja�. �j v tomto pr�pade m��u �y� 
okrem spolo�ných aktiv�t na úrovni �koly realizované aktivity, ktoré �udú �pecifické pre 
nejaký t�m v �kole.  

V ka�dom takomto t�me m��u vznika� oso�itné potre�y profesijného rozvoja, ktoré �y sa 
mali prejavi� v pláne profesijného rozvoja celej �koly. �a�dý t�m m��e ma� aj také potre�y 
profesijného rozvoja, ktoré sú pre� oso�itné a m��u �y� rozv�jané práve na úrovni t�mu. 
V takomto pr�pade je vhodné, ak si aj na úrovni t�mu doká�u jeho �lenovia naplánova� 
a realizova� svoj spolo�ný profesijný rozvoj. ���e �s� o témy a o�lasti, ktoré pre iné t�my 
v �kole nie sú ur�ené, pri�om v�ak nie je vylú�ené, �e sa m��u následne o�ohacova� aj t�my 
medzi se�ou. �ritom na úrovni t�mov p�jde prioritne o profesijný rozvoj realizovaný interne 
a vyu��vané sp�so�y �y mali �y� zalo�ené na spolupráci, vzájomnom u�en� sa. �a úrovni 
metodických orgánov �koly pod�a �a��áka ������ prichádzajú do úvahy nasledujúce 
rozvojové aktivity: 

zdie�anie skúsenost� u�ite�ov vyu�ujúcich predmet, vzdelávaciu o�las� ale�o rie�iacich 
rovnaký pro�lém, napr. formou t�mov a klu�ov u�ite�ov, 
prezentácia výstupov a výsledkov z a�solvovaného vzdelávania, s d�razom na ich 
aplikáciu a adaptáciu do vlastného vyu�ovania, ako aj vyu�ovania kolegov, 
aktualiza�né vzdelávania na témy spolo�ného záujmu, s vyu�it�m interných ale�o 
e�terných lektorov �dohodou ale�o dodávate�sky�, 
vzájomné a kolegiálne formy podpory a u�enia sa �napr. otvorené hodiny, mentoring�, 
neformálne vzdelávanie, napr. komentované hodiny, workshopy, 
podpora, pomoc a poradenstvo u�ite�ov s druhou atestáciou, kolegom na ni���ch 
kariérových stup�och, k vy�raným pro�lémom ale�o atestáciám, 
spolo�né u�ite�ské, medzipredmetové a �iacke projekty, 
spolo�ná práca na zvy�ovan� kvality výchovno-vzdelávacieho procesu, napr. tvor�a 
metodických materiálov, materiálov pre �iakov �napr. pracovných listov�, video 
pom�cok, digitálnych kni�n�c a pod.  

�ko je vidie�, ide o také sp�so�y profesijného rozvoja, ktoré na r�znej úrovni �od dvoj�c a� po 
v�etkých �lenov metodického orgánu� m��u �y� vyu��vané v prospech �lenov daného t�mu 
a následne aj pre �iakov. �de o sp�so�y u�enia sa na pracovisku, ktoré úzko súvisia 
s výchovno-vzdelávac�m procesom, uskuto��ujú sa zv���a priamo vo vyu�ovacom procese 
ale�o dochádza k pilotovaniu výstupov, ktoré sú spolo�ne tvorené na stretnutiach t�mu. �ko 
�alej uvádza �a��ák ������ ú�as� na e�terne za�ezpe�ovaných kurzoch a �koleniach má na 
úrovni t�mu význam len vtedy, ke� �iadny z jeho �lenov nemá dostato�né vedomosti 
a skúsenosti s pro�lematikou, v ktorej sa chcú, �i potre�ujú rozv�ja�. �de pre nich o novú, 
neznámu pro�lematiku, ktorá si vy�aduje úvodné vzdelávanie e�terným e�pertom, �ez 
ktorého nie je mo�né �alej pokra�ova� v profesijnom rozvoji v následných aktivitách t�mu. �ri 
plánovan� profesijného rozvoja na úrovni t�mu, napr. predmetovej komisie je potre�né 
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materiály napr. na rozvoj �itate�skej gramotnosti u �iakov a pilotova� ich �pri�om sa �udú 
mnohému u�i� spolo�ne�. ��idva tu op�sané pr�stupy sú mo�né a vhodné� v�etko závis� od 
mo�nost� �koly �zatia� �o v jednom pr�pade m��e tá istá �kola zvoli� prvý postup� v inom 
pr�pade zvol� druhý postup�. �apokon je nevyhnutné plánova� aj finan�né náklady� ktoré 
�ude profesijný rozvoj vy�adova�. �iekedy m��u postup realizácie profesijného rozvoja 
ovplyvni� aj finan�né mo�nosti �koly a �ne�existencia iných zdrojov� z ktorých m��e �y� 
profesijný rozvoj realizovaný. V pr�pade nedostatku zdrojov� m��e �y� v �kole vynútený 
týmito okolnos�ami vý�er nejakého postupu a to �ez oh�adu napr. na ochotu zamestnancov 
zú�ast�ova� sa a spolupracova�. Pri plánovan� finan�ných nákladov m��eme napr�klad �ra� 
do úvahy dva sp�so�y za�ezpe�enia ��a�u�ka 6 – podkapitola 4.2�� ktoré sú v profesijnom 
rozvoji vyu��vané� 

externe za�ezpe�ované aktivity� 
o zvy�ajne sa týkajúce jednotlivcov a pre�iehajúce po�as vyu�ovania� ktoré v se�e 

zah��ajú predv�date�né náklady súvisiace so zastupovan�m chý�ajúceho u�ite�a� 
náklady na cestovné náhrady� �i �kolné�  

o zvy�ajne týkajúce sa v���ej skupiny u�ite�ov� �i celého z�oru pre�iehajúce mimo 
vyu�ovania� �i �kolských prázdnin� ktoré v se�e zah��ajú vy��slené náklady 
poskytovate�a a pr�padne ak je realizované mimo �koly� aj náklady na u�ytovanie� 
�i stravovanie zapojených zamestnancov� 

interne za�ezpe�ované aktivity� 
o po�as vyu�ovania� napr. vzájomné pozorovania� spolupráca medzi u�ite�mi� ktoré 

si nemus� vy�adova� finan�né náklady navy�e� 
o mimo vyu�ovania� kde m��u vznika� dodato�né náklady súvisiace s nad�asmi 

ale�o za�ezpe�en�m aktiv�t mimo priestorov �koly. 

�a�dá aktivita profesijného rozvoja pritom o�sahuje priame náklady �napr. �kolné� cestovné 
náhrady a i.� a tie� skryté �nie v�dy a v ka�dej �kole uvedomované� náklady �napr. 
neodvedený výkon – teda výdavky spojené s tým� �e niekto iný mus� realizova� výkon 
ú�astn�ka programu vzdelávania� napr. suplovanie�. 

�al��m faktorom� ktorý m��e zohráva� rolu pri plánovan� a realizácii profesijného rozvoja na 
úrovni �koly je to� �i pou�ijeme nejaký schválený �tandardný program vzdelávania ale�o 
�udeme po�adova� nejaké pre na�u �kolu u�ité vzdelávanie� t.j. zákazkové rie�enie �ktoré 
m��e v se�e nies� �al�ie finan�né náklady�. Prvé rie�enie pritom vychádza z existujúcej 
ponuky poskytovate�a vzdelávania� z ktorej si vy�erieme a oslov�me ho na realizáciu na na�ej 
�kole. V niektorých pr�padoch si aj realizácia takéhoto vzdelávania vy�aduje zo strany 
poskytovate�a nejaké mierne úpravy v existujúcom programe vzdelávania. Pri druhej 
mo�nosti si o�jednávame poskytovate�a� ktorý nám vytvor� taký program� ktorý rie�i na�e 
potre�y� �pecifické pro�lémy �ideálne pritom je� ak sa podie�ame na tvor�e daného 
programu a to nielen dodan�m základnej idey� témy� ktorú chceme vzdelávan�m rie�i��.  

 

4.4 Plánovanie a �eali�á�ia ��o�e�i�n��o �o�vo�a na ��ovni ���� 
��mami v �kolách zvy�ajne chápeme metodické orgány� teda metodické zdru�enie 
a predmetová komisia� pod�a zákona m��e na ú�ely inkluz�vneho vzdelávania vzniknú� 
��kolský podporný t�m�� na niektorých �kolách m��u vznika� aj iné t�my� pod�a �pecif�k �koly� 
pr�p. iných� niekedy aj do�asných zámerov ale�o cie�ov �napr. t�m pre zelenú �kolu�. �al��m 
východiskom pre plánovanie profesijného rozvoja na úrovni t�mu m��e �y� kompeten�ný 
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k profesijnému rozvoju na úrovni t�mu súvisia s finan�nými motiváciami �ktoré je v�ak 
potre�né z úrovne vedenia �koly jasne deklarova� a najmä transparentne pride�ova� – 
preto�e nejasné sp�so�y rozde�ovania zdrojov m��u zmeni� aj postoj t�mov, �i ich �lenov 
k realizovaným aktivitám�.  

�rirodzenou sú�as�ou aktiv�t profesijného rozvoja na úrovni t�mov je aplikácia z�skaných 
vedomost�, �i zru�nost� do vyu�ovacieho procesu. �d u�ite�ov, ktor� sa zú�astnia rozvojovej 
aktivity, je preto táto aplikácia �iadaná, sná� a� nevyhnutná a smeruje k �al�iemu 
spolo�nému vyhodnocovaniu �teda aj vzájomnému u�eniu sa �lenov t�mu� napr. spolo�nou 
diskusiou v t�me. � niektorých pr�padoch m��e �s� aj o ��renie danej skúsenosti aj na úrove� 
�koly, ke��e produkcia t�mu a aj procesy profesijného rozvoja, ktoré sa t�mu osved�ili, m��u 
�y� vyu�ité aj v ostatných t�moch �koly. Aj takýmto systémovo naplánovaným a realizovaným 
sp�so�om vzájomného ��renia do�rých pra�� z úrovne t�mov na úrove� �koly �samozrejme, 
závis� od ve�kosti �koly�, smeruje daná �kola k ideálu u�iacej sa �koly. 

 

4.5 Plánovanie a �eali�á�ia ��o�e�i�n��o �o�vo�a na ��ovni �e�no�liv�a 
�o evalvácii potrie� na úrovni jednotlivca je vhodné spracova� si individuálny �oso�ný� plán 
profesijného rozvoja. �ento individuálny plán napriek tomu, �e nie je vy�adovaný zákonom, 
sved�� o tom, �e aj ka�dý jednotlivec si uvedomuje svoju rolu vo vlastnom plánovan� 
profesijného rozvoja a túto neponecháva na niekoho iného, ale je jeho tvorcom a následne 
realizátorom. �ved�� to aj o vlastnej profesijnej ceste, ktorú si ja ako u�ite� plánujem a chcem 
napr. v horizonte piatich rokov dosiahnu� �a to �ez oh�adu na to, v akej vekovej skupine som, 
�i aký kariérový stupe� som u� dosiahol�. �ú�as�ou individuálneho plánu profesijného 
rozvoja �y malo �y� stru�né spracovanie zisten� z evalvácie potrie� – �ody �východiská 
profesijného rozvoja� a �moje u�e�né potre�y a priority� ��r�loha 1�. �rvým reálnym krokom 
plánovania je stanovenie cie�ov vlastného �individuálneho� profesijného rozvoja, ktoré 
vychádzajú zo zistených potrie�. �iele profesijného rozvoja m��u smerova� k ��alent, ��1��� 

a� prekonaniu pro�lémov pracovného výkonu, ktoré sa v �om prejavili na sú�asnom 
pracovnom mieste,  

�� osvojeniu si nových vedomost�, zru�nost�, sp�so�ilost� �ale�o k ich zlep�ovaniu� 
vy�adovaných dohodnutými cie�mi pracovného výkonu na sú�asnom pracovnom 
mieste,  

c� roz��reniu, resp. rozv�janiu vedomost�, zru�nost�, sp�so�ilost� orientovaných na 
pripravenos� zamestnanca prevzia� náro�nej�iu a zodpovednej�iu funkciu v or�anizácii, 
teda na kariéru zamestnanca, napr. zaradenie zamestnanca do kariérovej poz�cie 
vedúceho predmetovej komisie ale�o vedúceho zamestnanca �zástupca riadite�a�, 

d� roz��reniu, resp. rozv�janiu vedomost�, zru�nost�, sp�so�ilost�, orientovaných na �ir�� 
profil zamestnanca, teda k jeho multidisciplinarite, fle�i�ilite a zamestnate�nosti 
�konkurencie-schopnos� zamestnanca na trhu práce vo vnútri or�anizácie aj mimo nej�.  

�lánovanie profesijného rozvoja u�ite�a nadväzuje na zistenia z evalvácie potrie� a zahr�uje 
vý�er prior�t rozvoja na ur�ené o�do�ia, t.j. 1 – 5 rokov. Aj v tomto pr�pade odporú�ame 
spracúva� dlh�ie o�do�ie, preto�e v rámci neho sa uká�e systematický rozmer profesijného 
rozvoja – celkový o�raz o tom, �o daného u�ite�a �aká v dlhodo�om horizonte, nielen 
krátkodo�é plánovanie na 1 rok. �o v�ak neznamená, �e spracovaný individuálny plán 
profesijného rozvoja  ne�ude podlieha� zmenám a úpravám �tie prirodzene priná�a �ivot�. 
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k o�lasti pro�esijného rozvoja doplni� vhodné spolo�né rozvojové aktivity a navrhované 
výdavky, ako to ukazuje nasleduj�ca ta�u�ka. 

 

�a����a 7  �����a �on�ré�neho p��n� profesijného rozvoja na je�en ��o�s�� ro� – 
pre��e�ov� �o�isia pr�ro�ove�n��h pre��e�ov 

���as�� 
�é�a 

profesijného 
rozvoja 

���ivi��  
profesijného rozvoja 

��i�e� 
1 

��i�e� 
� 

��i�e� 
3 

��i�e� 
4 

��i�e� 
5 

��i�e� 
6 

Navrhované 
v��av�� 

�ozv�janie 
�inan�nej 
gramotnosti 

u�ite� �.2 a�solvuje 
inova�né vzdelávanie 
�septem�er – január 
202�� 
Následne realizované 
aktualiza�né vzdelávanie 
�AV� ostatných �lenov 
��e�ruár – j�n 2022� 

��as� Lektor 
AV ��as� ��as� ��as� ��as� 

Vlo�né   0 � 
Cestovné     
4� � 
AV  �� � 
Lektor AV 
�00 � 

Di�tan�né 
vzdelávanie 
�iakov 

Konzultácie s od�orn�kmi 
koordinátor 
in�ormatizácie �výmena 
sk�senost�, pr�p. interné 
vzdelávanie� 
�rekvencia� mesa�ne �2 
h� 
��do�ie� septem�er – 
decem�er 202� 

��as� ��as� Lektor ��as� ��as� ��as� 0 � 

�ie�enie 
výchovných 
pro�lémov a 
discipl�ny 
�iakov na 
hodinách 

Kolegiálne u�enie sa 
Konzultácie s od�orn�kmi 
-  �kolský psychológ 
�rekvencia� mesa�ne �2 
h� 
��do�ie� január – marec 
2022 

��as� ��as� ��as� ��as� ��as� ��as� 

DoVP 
�kolský 
psychológ 
cca 200 � 

 �P�L��       400,- � 
�droj� upravené pod�a La��ák, 202�. 

 

�ealizácia pro�esijného rozvoja na �rovni t�mu si vy�aduje predov�etkým dostato�ný �as, 
ktorý je alokovaný na spolo�né stretnutia a spolo�n� realizáciu rozvojových aktiv�t, vrátane 
�asu potre�ného na tvor�u výstupov, ktoré �ud� �alej aplikované vo vyu�ovacom procese. 
�as pritom �zko s�vis� a, �ia�, je aj závislý od motivácie a anga�ovanosti jednotlivých �lenov 
daného t�mu, metodického orgánu. �ez toho, a�y sme v �kole mali ale�o �udovali kl�mu, �i 
kult�ru vzájomného pro�esijného rozvoja, �ude zna�ne pro�lematická aj realizácia 
naplánovaného pro�esijného rozvoja, ktorý v t�me vy�aduje s��innos� a ochotu v�etkých ��i 
v���iny� jeho �lenov. �amozrejme je z �rovne vedenia �koly ��i priamo riadite�a� potre�né 
vytvára� podmienky a mo�nosti, ktoré jednotlivé t�my �ud� ma� ale�o maj� k dispoz�cii na 
plánovanie a realizáciu pro�esijného rozvoja. Nie je mo�né, a�y nejaký t�m dlhodo�o 
�ungoval len na základe svojich vn�torných procesov �svojho hnacieho motora�, potre�uje 
stimuly z vy��ej �rovne, ktoré v krajnom pr�pade �ud� len o mentálnej podpore t�mu �teda 
jeho �lenovia vedia, �e �kola o ich �sil� vie, vedenie �koly im vychádza v �strety, ke� nie�o 
k svojej �innosti a rozvoju potre�uj� a pod.�. �al�ie stimuly, ktoré m��u motivova� �ud� 
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k profesijnému rozvoju na úrovni t�mu súvisia s finan�nými motiváciami �ktoré je v�ak 
potre�né z úrovne vedenia �koly jasne deklarova� a najmä transparentne pride�ova� – 
preto�e nejasné sp�so�y rozde�ovania zdrojov m��u zmeni� aj postoj t�mov, �i ich �lenov 
k realizovaným aktivitám�.  

�rirodzenou sú�as�ou aktiv�t profesijného rozvoja na úrovni t�mov je aplikácia z�skaných 
vedomost�, �i zru�nost� do vyu�ovacieho procesu. �d u�ite�ov, ktor� sa zú�astnia rozvojovej 
aktivity, je preto táto aplikácia �iadaná, sná� a� nevyhnutná a smeruje k �al�iemu 
spolo�nému vyhodnocovaniu �teda aj vzájomnému u�eniu sa �lenov t�mu� napr. spolo�nou 
diskusiou v t�me. � niektorých pr�padoch m��e �s� aj o ��renie danej skúsenosti aj na úrove� 
�koly, ke��e produkcia t�mu a aj procesy profesijného rozvoja, ktoré sa t�mu osved�ili, m��u 
�y� vyu�ité aj v ostatných t�moch �koly. Aj takýmto systémovo naplánovaným a realizovaným 
sp�so�om vzájomného ��renia do�rých pra�� z úrovne t�mov na úrove� �koly �samozrejme, 
závis� od ve�kosti �koly�, smeruje daná �kola k ideálu u�iacej sa �koly. 

 

4.5 Plánovanie a �eali�á�ia ��o�e�i�n��o �o�vo�a na ��ovni �e�no�liv�a 
�o evalvácii potrie� na úrovni jednotlivca je vhodné spracova� si individuálny �oso�ný� plán 
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a� prekonaniu pro�lémov pracovného výkonu, ktoré sa v �om prejavili na sú�asnom 
pracovnom mieste,  

�� osvojeniu si nových vedomost�, zru�nost�, sp�so�ilost� �ale�o k ich zlep�ovaniu� 
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k o�lasti pro�esijného rozvoja doplni� vhodné spolo�né rozvojové aktivity a navrhované 
výdavky, ako to ukazuje nasleduj�ca ta�u�ka. 

 

�a����a 7  �����a �on�ré�neho p��n� profesijného rozvoja na je�en ��o�s�� ro� – 
pre��e�ov� �o�isia pr�ro�ove�n��h pre��e�ov 

���as�� 
�é�a 

profesijného 
rozvoja 

���ivi��  
profesijného rozvoja 

��i�e� 
1 

��i�e� 
� 

��i�e� 
3 

��i�e� 
4 

��i�e� 
5 

��i�e� 
6 

Navrhované 
v��av�� 

�ozv�janie 
�inan�nej 
gramotnosti 

u�ite� �.2 a�solvuje 
inova�né vzdelávanie 
�septem�er – január 
202�� 
Následne realizované 
aktualiza�né vzdelávanie 
�AV� ostatných �lenov 
��e�ruár – j�n 2022� 

��as� Lektor 
AV ��as� ��as� ��as� ��as� 

Vlo�né   0 � 
Cestovné     
4� � 
AV  �� � 
Lektor AV 
�00 � 

Di�tan�né 
vzdelávanie 
�iakov 

Konzultácie s od�orn�kmi 
koordinátor 
in�ormatizácie �výmena 
sk�senost�, pr�p. interné 
vzdelávanie� 
�rekvencia� mesa�ne �2 
h� 
��do�ie� septem�er – 
decem�er 202� 

��as� ��as� Lektor ��as� ��as� ��as� 0 � 

�ie�enie 
výchovných 
pro�lémov a 
discipl�ny 
�iakov na 
hodinách 

Kolegiálne u�enie sa 
Konzultácie s od�orn�kmi 
-  �kolský psychológ 
�rekvencia� mesa�ne �2 
h� 
��do�ie� január – marec 
2022 

��as� ��as� ��as� ��as� ��as� ��as� 

DoVP 
�kolský 
psychológ 
cca 200 � 

 �P�L��       400,- � 
�droj� upravené pod�a La��ák, 202�. 

 

�ealizácia pro�esijného rozvoja na �rovni t�mu si vy�aduje predov�etkým dostato�ný �as, 
ktorý je alokovaný na spolo�né stretnutia a spolo�n� realizáciu rozvojových aktiv�t, vrátane 
�asu potre�ného na tvor�u výstupov, ktoré �ud� �alej aplikované vo vyu�ovacom procese. 
�as pritom �zko s�vis� a, �ia�, je aj závislý od motivácie a anga�ovanosti jednotlivých �lenov 
daného t�mu, metodického orgánu. �ez toho, a�y sme v �kole mali ale�o �udovali kl�mu, �i 
kult�ru vzájomného pro�esijného rozvoja, �ude zna�ne pro�lematická aj realizácia 
naplánovaného pro�esijného rozvoja, ktorý v t�me vy�aduje s��innos� a ochotu v�etkých ��i 
v���iny� jeho �lenov. �amozrejme je z �rovne vedenia �koly ��i priamo riadite�a� potre�né 
vytvára� podmienky a mo�nosti, ktoré jednotlivé t�my �ud� ma� ale�o maj� k dispoz�cii na 
plánovanie a realizáciu pro�esijného rozvoja. Nie je mo�né, a�y nejaký t�m dlhodo�o 
�ungoval len na základe svojich vn�torných procesov �svojho hnacieho motora�, potre�uje 
stimuly z vy��ej �rovne, ktoré v krajnom pr�pade �ud� len o mentálnej podpore t�mu �teda 
jeho �lenovia vedia, �e �kola o ich �sil� vie, vedenie �koly im vychádza v �strety, ke� nie�o 
k svojej �innosti a rozvoju potre�uj� a pod.�. �al�ie stimuly, ktoré m��u motivova� �ud� 
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5 VYHODNOCOVANIE PROFESIJNÉHO ROZVOJA A SYS�ÉMOVÉHO PR�S�UPU
K PROFESIJNÉMU ROZVOJU

Poslednou etapou systémového pr�stupu k profesijnému rozvoju je jeho vyhodnocovanie.
V nasleduj�com te�te s� spracované dve �asti takéhoto vyhodnocovania. Prvá �as� sa venuje 
vyhodnocovaniu samotného profesijného rozvoja a jeho pr�nosov, druhá �as� smeruje 
k vyhodnocovaniu celého systémového pr�stupu k profesijnému rozvoju s ��elom 
zdokona�ovania tohto systému na �rovni �koly.

5.1 Vyhodnocovanie profesijného rozvoja pomocou Kir�pa�ric�ovho modelu
Realizované rozvojové aktivity a ich pr�nos pre �kolu m��eme vyhodnocova� aj 
prostredn�ctvom  �irkpatrickovho modelu �pozri schému 9�. �ento model je charakteristický 
tým, �e okrem krátkodo�ých efektov vzdelávania, pomáha vyhodnoti� aj efekty dlhodo�é. 
�ento model �ol nieko�kokrát modifikovaný, a my taktie� uvádzame model prisp�so�ený 
�kolskému prostrediu. V rámci hodnotenia s vyu�it�m tohto modelu m��eme hovori� 
o �tyroch �rovniach vyhodnocovania. 

Schéma 9 Kir�pa�ric�ov model hodno�enia profesijného rozvoja

�droj� �irkpatrick Partners, �hat Is �he �irkpatrick �odel� �online�

Prvá, základná �rove� je reakcia. Ide o priamu reakciu ��astn�kov akejko�vek rozvojovej 
aktivity na to, �i sa im to pá�ilo a �i im takýto sp�so� profesijného rozvoja  �u�enia sa 
a vzdelávania� vyhovuje. Ide o �ezprostredn� reakciu na to, ako vzdelávanie �ale�o iná 
aktivita� pre�iehalo. �a tejto �rovni m��eme zis�ova� spokojnos� s lektorským 
za�ezpe�en�m, s o�sahom, prie�ehom a organizáciou, s vyu�itými met�dami  
a prostriedkami vzdelávania. �pravidla tieto informácie zis�ujeme po ukon�en� d�a 
vzdelávania ale�o po ukon�en� celkového prie�ehu vzdelávania. 

�ko uvádza �u��k ������, �lohou vyhodnocovania na �rovni reakcie je identifikovanie 
preká�ok, ktorých odstránenie v �ud�cnosti pom��e realizáciu rozvojovej aktivity 

�. Výsledky �results�

�. �právanie ��ehavior�

�. ��enie sa �learning�

�. Reakcia �reaction�
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�presnenie dlhodo�ej �asti plánu profesijného rozvoja je mo�né spracova� do �asti, ktorá sa 
�ude týka� aktuálneho �kolského roku.  

�ealizácia plánu závis� od motivácie, an�a�ovanosti a zodpovednosti zamestnanca za svoj 
profesijný rozvoj a tie� od podmienok vytvorených zamestnávate�om. �a�ezpe�enie 
podmienok je pritom mimoriadne d�le�ité, najm� ke� vn�mame individuálny plán �pr�loha �� 
profesijného rozvoja ako nejakú formu dohody o profesijnom rozvoji medzi zamestnancom 
a zamestnávate�om. V nej sa zamestnávate� zaviazal u�ite�ovi vytvára� podmienky. 
V opa�nom pr�pade je nevyhnutné zo strany zamestnávate�a vecne ar�umentova� 
a zd�vodni�, pre�o sa tak nedeje a zárove� neo�akáva� od u�ite�a �zamestnanca� dosiahnutie 
o�akávaných cie�ov. �ú�as�ou realizácie je aj monitorovanie plnenia naplánovaných aktiv�t 
�innost�. V pr�pade ich nedosahovania je potre�né ú�inne intervenova�, inak hroz�, �e 
v pr�pade kone�ného hodnotenia �po �-tich rokoch� �udeme musie� kon�tatova�, �e sme 
naplánovaný stav nedosiahli. Preto, ak v prie�ehu realizácie zist�me, �e sme si stanovili 
vysokú náro�nos� cie�ov a aktiv�t, pr�p. nezvládnute�né term�ny, je vhodnej�ie aktivity po�as 
realizácie modifikova�, pr�p. h�ada� alternat�vne rie�enia, posunú� term�n dosiahnutia cie�a 
a pod. 
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V opa�nom pr�pade je nevyhnutné zo strany zamestnávate�a vecne ar�umentova� 
a zd�vodni�, pre�o sa tak nedeje a zárove� neo�akáva� od u�ite�a �zamestnanca� dosiahnutie 
o�akávaných cie�ov. �ú�as�ou realizácie je aj monitorovanie plnenia naplánovaných aktiv�t 
�innost�. V pr�pade ich nedosahovania je potre�né ú�inne intervenova�, inak hroz�, �e 
v pr�pade kone�ného hodnotenia �po �-tich rokoch� �udeme musie� kon�tatova�, �e sme 
naplánovaný stav nedosiahli. Preto, ak v prie�ehu realizácie zist�me, �e sme si stanovili 
vysokú náro�nos� cie�ov a aktiv�t, pr�p. nezvládnute�né term�ny, je vhodnej�ie aktivity po�as 
realizácie modifikova�, pr�p. h�ada� alternat�vne rie�enia, posunú� term�n dosiahnutia cie�a 
a pod. 
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zmenu. A�y sme v�ak mohli hodnoti� zmenu na úrovni správania, mus� ma� u�ite� pr�le�itos� 
a vhodné podmienky k tomu, a�y nau�ené do pra�e aplikova� mohol.  

V �kolskom prostred� m��eme na zis�ovanie zmeny správania vyu��va� pozorovanie 
�hospitácie�, ale aj rozhovory s istým �asovým rozostupom, pr�padne kontrolou 
dokumentácie.  

 

4. �������� 

�osledná, najvy��ia úrove� vyhodnocovania profesijného rozvoja, je zameraná na zis�ovanie 
výsledkov �a invest�ci� do profesijného rozvoja� na úrovni organizácie.  

��adáme odpove� na otázku�  

�a� �ea�i���a�� ����e�i��� ������ �a�e�� k��k����e �k��e�ie� e�ek� ���i����e� ��e�� �� 
����e�k�c� �k���� 

�úto základnú otázku m��eme rozmeni� napr. na�   

�osiahli sme prostredn�ctvom profesijného rozvoja svoje stanovené ciele�  
�lep�ili sa sledované ukazovatele �napr. výsledky �iakov, spokojnos� rodi�ov a i.�� 
Aký vplyv má realizovaný profesijný rozvoj na chod �koly�   

�ak ako aj v predchádzajúcej úrovni na zis�ovanie výsledkov zmeny v organizácii spravidla 
nemá dosah e�terný poskytovate� vzdelávania. Av�ak, pre �kolu a vedenie �koly je výhodné 
zis�ova� výsledky. �ýmto sp�so�om sa zis�uje, �i naplánovaný profesijný rozvoj je efekt�vny 
a zárove� je mo�né zisti� efekt vyu�itých finan�ných a �asových prostriedkov. V tomto �ude  
do�ré uvedomi� si, �e výsledky ne�udú vidite�né ihne� po ukon�en� r�znych vzdelávan�, ale 
je to dlhodo�ej�� proces.  

�is�ovanie výsledkov je náro�nej�ie. �ápomocný m��e �y� vypracovaný vnútorný systém 
kontroly a kvality, ktorý m��e �y� interným dokumentom �koly. �ento systém m��e 
disponova� viacerými nástrojmi, ako sú pozorovania, dotazn�ky, testy, rozhovory a i. 
Významným nástrojom sa v tomto stáva aj zis�ovanie vn�mania zmeny v organizácii 
z vonkaj�ieho prostredia – od zria�ovate�a, od rodi�ov, od partnerov a pod.  

�irckpatrikov model hodnotenia profesijného rozvoja predstavuje na se�a nadväzujúce 
kroky, pri�om pozit�vne zistenia z ni���ch úrovn� predikujú lep�ie výsledky na vy���ch 
úrovniach.  V nasledujúcej �a�u�ke 8 sumarizujeme základné informácie o jednotlivých 
úrovniach.   

 

�a���ka � ��i� �e�����i��c� ������ �i�k�a��ick���� ���e�� 
  ������� �������� �� �������  ���� �������  �������� �����������  

1. Reakcia 
��eac�i��� 

Ako sa ú�astn�kov vzdelávanie 
pá�ilo� 

S ��m �oli spokojn� a s ��m nie�  

Bezprostredné pocity zo 
vzdelávacej skúsenosti – 
s lektorským za�ezpe�en�m, 
s o�sahom, s formou 
a metódami, s prostriedkami 
a celkovou realizáciou.  

Spätno-väz�ové hárky, 
formuláre  dotazn�ky , 
rozhovory. 

2.  ��e�ie �a 
��ea��i��� 

�o sa ú�astn�ci nau�ili�  

Ake vedomosti, zru�nosti 

Vedomostný vzostup, z�skanie 
nových informáci�. 

�esty, skú�ky, 
rozhovory, 
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zjednodu�i�. �aktie� m��eme z�ska� od ��astn�kov r�zne námety na vylep�enie 
a zefekt�vnenie.  

�p�so� zis�ovania spokojnosti ��astn�kov ur�uje aj to� �i rozvojová aktivita �ola 
za�ezpe�ovaná interne ale�o externým dodávate�om. V pr�pade� �e �kola spolupracuje 
s externou vzdelávacou in�tit�ciou� je vhodné preveri� si spokojnos� ��astn�kov – u�ite�ov 
s danou in�tit�ciou� jej lektormi a pr�stupom. �ieto výsledky m��u �y� pre vedenie �koly 
ukazovate�om� �i sa na dan� in�tit�ciu s ponukou spolupráce o�ráti aj v �ud�cnosti. �a 
druhej strane� pokia� si �kola za�ezpe�uje vzdelávanie interne� je vhodné zis�ova� spokojnos� 
s prie�ehom celého vzdelávania.   

�edzi vhodné nástroje zis�ovania spokojnosti ��astn�kov vzdelávania patria predov�etkým 
spätno-väz�ové dotazn�ky a formuláre �pozri pr�lohu 3�� zvä��a vlastnej kon�trukcie� 
a rozhovor.  

 

�� ������ ��  

�a �rovni u�enia sa zis�ujeme� laicky povedané to� �o sa ��astn�ci nau�ili. Ide o zis�ovanie 
naplnenia cie�ov daného vzdelávania ale�o rozvojovej aktivity. �verujeme nado�udnuté 
vedomosti� zru�nosti a postoje a�solventov. �is�ovanie stavu na �rovni u�e�ných výsledkov 
sa spravidla realizuje vo vopred ur�enom �ase po ukon�en� vzdelávania. Vä��inou je priamo 
po vzdelávan� vyhraden� �as na �u�enie sa� ��astn�kov vzdelávania a pr�pravu na hodnotenie.   

V pr�pade� �e vzdelávanie je za�ezpe�ované externe a navy�e ide o vzdelávanie v systéme 
profesijného rozvoja pedagogických a od�orných zamestnancov �k�l a �kolských zariaden� – 
napr. inova�né� funk�né� �pecializa�né a pod.� poskytovate� vzdelávania je na základe 
oprávnenia na poskytovanie pr�slu�ného vzdelávania za�ezpe�i� overenie nado�udnutých 
vedomost� a zru�nost�. �aj�astej�ie ide o odovzdanie závere�nej práce a pohovor pred 
komisiou. ���u �y� v�ak vyu�ité aj iné nástroje ako s� testy� slovné sk��anie a pod. 
Špecifická situácia m��e nasta� vtedy� pokia� vedenie �koly za�ezpe�� externého lektora na 
krátky �orkshop ale�o predná�ku. V takomto pr�pade pravdepodo�ne lektor ne�ude 
zis�ova�� �i do�lo k zmene na �rovni u�enia. �u pre�erá ur�it� zodpovednos� vedenie �koly� 
ktoré �y malo vyhodnocova�� �i sprostredkovaný o�sah �ud� u�itelia aplikova� vo svojej 
praxi� �o je u� �rove� 3 – správanie. V pr�pade interného za�ezpe�ovania rozvojových aktiv�t 
je taktie� vhodné zis�ova�� �i k zmene na �rovni u�enia sa do�lo.  

 

��  ��������� 

�a �rovni správania sa zis�ujeme� �i �nau�ené� je reálne vyu��vané v praxi� teda to� �i u�itelia 
novo nau�ený o�sah aplikovali do svojej praxe. �ko uvádza �iklovi� ����3� pre organizáciu 
je d�le�ité mera� výkonnos�� preto�e primárnym cie�om vzdelávania je zlep�i� výsledky 
v praxi.  

�a tejto �rovni zis�uje výsledky len vedenie �koly� externý poskytovate� vzdelávania u� 
spravidla na správanie u�ite�ov v praxi nemá dosah. �od�a �u��ka ����3� hodnotenie na 
�rovni správania je mo�nos� zisti�� do akej miery s� zmeny v správan� a konan� u�ite�a vo 
svojej praxi výsledkom konkrétneho �kolenia ale�o kontinuálneho profesijného rozvoja. 
�v�ak� a�y k tejto zmene mohlo d�js�� u�ite� sa mus� chcie� zmeni�� mus� vedie� �o a ako sa 
má ro�i�� pracova� v priate�skej atmosfére� a mal �y �y� odmenený za ka�d� pozit�vnu 
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zmenu. A�y sme v�ak mohli hodnoti� zmenu na úrovni správania, mus� ma� u�ite� pr�le�itos� 
a vhodné podmienky k tomu, a�y nau�ené do pra�e aplikova� mohol.  

V �kolskom prostred� m��eme na zis�ovanie zmeny správania vyu��va� pozorovanie 
�hospitácie�, ale aj rozhovory s istým �asovým rozostupom, pr�padne kontrolou 
dokumentácie.  

 

4. �������� 

�osledná, najvy��ia úrove� vyhodnocovania profesijného rozvoja, je zameraná na zis�ovanie 
výsledkov �a invest�ci� do profesijného rozvoja� na úrovni organizácie.  

��adáme odpove� na otázku�  

�a� �ea�i���a�� ����e�i��� ������ �a�e�� k��k����e �k��e�ie� e�ek� ���i����e� ��e�� �� 
����e�k�c� �k���� 

�úto základnú otázku m��eme rozmeni� napr. na�   

�osiahli sme prostredn�ctvom profesijného rozvoja svoje stanovené ciele�  
�lep�ili sa sledované ukazovatele �napr. výsledky �iakov, spokojnos� rodi�ov a i.�� 
Aký vplyv má realizovaný profesijný rozvoj na chod �koly�   

�ak ako aj v predchádzajúcej úrovni na zis�ovanie výsledkov zmeny v organizácii spravidla 
nemá dosah e�terný poskytovate� vzdelávania. Av�ak, pre �kolu a vedenie �koly je výhodné 
zis�ova� výsledky. �ýmto sp�so�om sa zis�uje, �i naplánovaný profesijný rozvoj je efekt�vny 
a zárove� je mo�né zisti� efekt vyu�itých finan�ných a �asových prostriedkov. V tomto �ude  
do�ré uvedomi� si, �e výsledky ne�udú vidite�né ihne� po ukon�en� r�znych vzdelávan�, ale 
je to dlhodo�ej�� proces.  

�is�ovanie výsledkov je náro�nej�ie. �ápomocný m��e �y� vypracovaný vnútorný systém 
kontroly a kvality, ktorý m��e �y� interným dokumentom �koly. �ento systém m��e 
disponova� viacerými nástrojmi, ako sú pozorovania, dotazn�ky, testy, rozhovory a i. 
Významným nástrojom sa v tomto stáva aj zis�ovanie vn�mania zmeny v organizácii 
z vonkaj�ieho prostredia – od zria�ovate�a, od rodi�ov, od partnerov a pod.  

�irckpatrikov model hodnotenia profesijného rozvoja predstavuje na se�a nadväzujúce 
kroky, pri�om pozit�vne zistenia z ni���ch úrovn� predikujú lep�ie výsledky na vy���ch 
úrovniach.  V nasledujúcej �a�u�ke 8 sumarizujeme základné informácie o jednotlivých 
úrovniach.   

 

�a���ka � ��i� �e�����i��c� ������ �i�k�a��ick���� ���e�� 
  ������� �������� �� �������  ���� �������  �������� �����������  

1. Reakcia 
��eac�i��� 

Ako sa ú�astn�kov vzdelávanie 
pá�ilo� 

S ��m �oli spokojn� a s ��m nie�  

Bezprostredné pocity zo 
vzdelávacej skúsenosti – 
s lektorským za�ezpe�en�m, 
s o�sahom, s formou 
a metódami, s prostriedkami 
a celkovou realizáciou.  

Spätno-väz�ové hárky, 
formuláre  dotazn�ky , 
rozhovory. 

2.  ��e�ie �a 
��ea��i��� 

�o sa ú�astn�ci nau�ili�  

Ake vedomosti, zru�nosti 

Vedomostný vzostup, z�skanie 
nových informáci�. 

�esty, skú�ky, 
rozhovory, 
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zjednodu�i�. �aktie� m��eme z�ska� od ��astn�kov r�zne námety na vylep�enie 
a zefekt�vnenie.  

�p�so� zis�ovania spokojnosti ��astn�kov ur�uje aj to� �i rozvojová aktivita �ola 
za�ezpe�ovaná interne ale�o externým dodávate�om. V pr�pade� �e �kola spolupracuje 
s externou vzdelávacou in�tit�ciou� je vhodné preveri� si spokojnos� ��astn�kov – u�ite�ov 
s danou in�tit�ciou� jej lektormi a pr�stupom. �ieto výsledky m��u �y� pre vedenie �koly 
ukazovate�om� �i sa na dan� in�tit�ciu s ponukou spolupráce o�ráti aj v �ud�cnosti. �a 
druhej strane� pokia� si �kola za�ezpe�uje vzdelávanie interne� je vhodné zis�ova� spokojnos� 
s prie�ehom celého vzdelávania.   

�edzi vhodné nástroje zis�ovania spokojnosti ��astn�kov vzdelávania patria predov�etkým 
spätno-väz�ové dotazn�ky a formuláre �pozri pr�lohu 3�� zvä��a vlastnej kon�trukcie� 
a rozhovor.  

 

�� ������ ��  

�a �rovni u�enia sa zis�ujeme� laicky povedané to� �o sa ��astn�ci nau�ili. Ide o zis�ovanie 
naplnenia cie�ov daného vzdelávania ale�o rozvojovej aktivity. �verujeme nado�udnuté 
vedomosti� zru�nosti a postoje a�solventov. �is�ovanie stavu na �rovni u�e�ných výsledkov 
sa spravidla realizuje vo vopred ur�enom �ase po ukon�en� vzdelávania. Vä��inou je priamo 
po vzdelávan� vyhraden� �as na �u�enie sa� ��astn�kov vzdelávania a pr�pravu na hodnotenie.   

V pr�pade� �e vzdelávanie je za�ezpe�ované externe a navy�e ide o vzdelávanie v systéme 
profesijného rozvoja pedagogických a od�orných zamestnancov �k�l a �kolských zariaden� – 
napr. inova�né� funk�né� �pecializa�né a pod.� poskytovate� vzdelávania je na základe 
oprávnenia na poskytovanie pr�slu�ného vzdelávania za�ezpe�i� overenie nado�udnutých 
vedomost� a zru�nost�. �aj�astej�ie ide o odovzdanie závere�nej práce a pohovor pred 
komisiou. ���u �y� v�ak vyu�ité aj iné nástroje ako s� testy� slovné sk��anie a pod. 
Špecifická situácia m��e nasta� vtedy� pokia� vedenie �koly za�ezpe�� externého lektora na 
krátky �orkshop ale�o predná�ku. V takomto pr�pade pravdepodo�ne lektor ne�ude 
zis�ova�� �i do�lo k zmene na �rovni u�enia. �u pre�erá ur�it� zodpovednos� vedenie �koly� 
ktoré �y malo vyhodnocova�� �i sprostredkovaný o�sah �ud� u�itelia aplikova� vo svojej 
praxi� �o je u� �rove� 3 – správanie. V pr�pade interného za�ezpe�ovania rozvojových aktiv�t 
je taktie� vhodné zis�ova�� �i k zmene na �rovni u�enia sa do�lo.  

 

��  ��������� 

�a �rovni správania sa zis�ujeme� �i �nau�ené� je reálne vyu��vané v praxi� teda to� �i u�itelia 
novo nau�ený o�sah aplikovali do svojej praxe. �ko uvádza �iklovi� ����3� pre organizáciu 
je d�le�ité mera� výkonnos�� preto�e primárnym cie�om vzdelávania je zlep�i� výsledky 
v praxi.  

�a tejto �rovni zis�uje výsledky len vedenie �koly� externý poskytovate� vzdelávania u� 
spravidla na správanie u�ite�ov v praxi nemá dosah. �od�a �u��ka ����3� hodnotenie na 
�rovni správania je mo�nos� zisti�� do akej miery s� zmeny v správan� a konan� u�ite�a vo 
svojej praxi výsledkom konkrétneho �kolenia ale�o kontinuálneho profesijného rozvoja. 
�v�ak� a�y k tejto zmene mohlo d�js�� u�ite� sa mus� chcie� zmeni�� mus� vedie� �o a ako sa 
má ro�i�� pracova� v priate�skej atmosfére� a mal �y �y� odmenený za ka�d� pozit�vnu 
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o kolekt�vne, �i individuálne uvedomovanie si toho, do akej miery rozvoj zamestnancov 
pomáha k dosahovaniu cie�ov �koly, a teda aj k jej rozvoju. 

3. ���������� ���������� ���������� �� ������������ ������� – tento ukazovate� je v o�lasti 
�kolstva najpro�lematickej�ie identifikovate�ný, preto�e nejde o zvy�ovanie 
hospodárskeho výsledku �koly v tom pravom slova zmysle. V prvej rovine �y sa invest�cie 
do profesijného rozvoja mali prejavi� v ponúkanej slu��e, ktorej kvalita sa zvy�uje, a teda 
sa �kola, ktorá má systémovo uchopenú o�las� profesijného rozvoja prezentuje reálnymi 
�inmi ako progres�vna �kola, vhodná pre sú�asné po�iadavky do�y a rodi�ov – zlep�enie 
konkurencieschopnosti �koly. V druhej rovine ide aj o zvý�enie sta�ility zamestnanca 
v dvoch premenných – zvy�uje sa motivácia zamestnanca k práci v �kole, ktorá mu 
profesijný rozvoj umo�nila �v opa�nom pr�pade výchovu kvalifikovaných �ud� pre 
konkurenciu hodnot�me ako neú�elne vynalo�ené prostriedky� a profesijný rozvoj �y sa 
mal prejavi� aj na varia�ilných zlo�kách mzdy rozv�jajúcich sa zamestnancov, pr�p. 
v �kolskom prostred� aj na zvy�ovan� platu prostredn�ctvom posunu sa do vy��ieho 
kariérového stup�a �vo�ne upravené a doplnené pod�a �ron�k, ���7�. 

4. ���������� ����� ������������ ������� – synergický efekt ako pozit�vna sila, ktorá 
smeruje efekty profesijného rozvoja k zvy�ovaniu výkonnosti procesov v �kole, najm� 
výchovno-vzdelávacieho procesu a následne aj celej �koly. V tomto �ode �y sme mali 
vedie� identifikova�, v �om na�ej �kole profesijný rozvoj pomáha, aké má dopady na 
�al�ie fungovanie �koly a jednotlivcov v nej. 

5. ����������� ������� ��� ������� ������������ – napr. kompeten�ný model, kariéra 
zamestnanca a plánovanie jeho posunov, nástupn�ctva na nejaké poz�cie, a pod. �talent 
mana�ment �rozvoj jednotlivcov, ktor� prekonávajú také zru�nosti, ktoré sú jedine�né 
a neprekonajú ich v�etci� ale�o do�ahovanie na dosiahnutie �tandardu �odstra�ovanie 
identifikovaných nedostatkov�. 

6. �������������� ������� ������ ����� ������������ ������� � ���� ��������� �� ������ 
����� ������ � ���� ������ – v �kole je d�le�ité si sp�tne identifikova� aj procesy, ktoré 
nás priviedli k existencii plánu profesijného rozvoja. V tejto �asti vyhodnocujeme, ako 
sme daný plán tvorili a �o v�etko sme pri jeho tvor�e vyu�ili, �i s kým sme daný plán 
tvorili. V prvom pr�pade m��e �s� o postup, ktorý je v súlade s etapami prezentovanými v 
tejto pu�likácii, v inom pr�pade sme otvorili internet a prevzali hotový dokument �ez 
�al��ch úprav. V tomto okamihu nejde o to, a�y sme sa oce�ovali ale�o naopak 
dehonestovali, za to, ako sme postupovali. Ide nám o pomenovanie reálneho procesu, 
pre identifikáciu toho, �o v �om �olo do�ré a �o naopak nie. V tomto pr�pade sa o�akáva, 
�e na konci tohto vyhodnocovania vieme ur�i�, �o ideme v �al�om procese plánovania 
profesijného rozvoja a tvor�y plánu ro�i� inak, sná� lep�ie a zmysluplnej�ie oproti 
predchádzajúcemu cyklu plánovania. V takom pr�pade m��eme aj v tomto kontexte 
hovori� ako o procese �al�ieho profesijného rozvoja a u�enia sa v �kole. 

���eme sa tie� pozrie� na to, �i s odstupom �asu sme aj jednotlivé etapy ro�ili správne 
a �i sme zachytili trendy, ktoré nás v profesijnom rozvoji správne nasmerovali. �eda, �i aj 
pri evalvácii u�e�ných potrie� sme identifikovali tie, ktoré sa v nasledujúcom o�do�� 
prejavili ako tie k�ú�ové �teda tie, ktoré zohrávali pre �kolu d�le�itú úlohu�. V sú�asnosti 
����1� ide o javy, ktoré roz�ehla ale�o zvýraznila pandémia a ktoré �udú ma� reálny 
dopad do nasledujúceho o�do�ia, a to nielen v základnom �kolstve – inklúzia, tvor�a 
�kolského kurikula �v kontexte zmeny �tátneho kurikula� a digitalizácia. Ak dnes tieto 
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a postoje si osvojili�  

Osvojili si ich v dostato�nej 
miere�  

pozorovanie. 

3.  Správanie 
��a�avi�r� 

Aplikovali a�solventi  nau�ené 
vedomosti a zru�nosti do 
svojej praxe� 

Zmenilo sa ich správanie 
a konanie po a�solvovan� 
vzdelávania�  

Aplikácia poznatkov 
v správan�, implementácia 
vedomost� a zru�nost�  do 
pedagogickej praxe.  

Pozorovanie 
�hospitácie� a rozhovory 
hodnotiace s �asovým 
odstupom, pr�padne 
kontrola dokumentácie.   

4.  ����e��� 
�re������ 

Mal realizovaný profesijný 
rozvoj efekt pozit�vnej zmeny 
vo výsledkoch �koly� 

Dosiahli sme svoje stanovené 
ciele�  

Efekty vo výsledkoch �koly – 
pozit�vna zmena a dosiahnutie 
stanovených cie�ov. 

 

Interný systém kontroly 
a kvality �koly.  

Zdroj: upravené a doplnené pod�a �ontová, 2017� Miklovi�, 2013� Mu��k, 2013.  

 
��� �����n���vanie �������v��� pr����p� � pr��e�i�n��� r��v��� 
�ú�as�ou celého systému plánovania profesijného rozvoja v �kole �y mal �y� monitoring jeho 
prie�ehu so zaznamenávan�m ka�dej d�le�itej zmeny, zlomových miest po�as roka, �i po�as 
celého o�do�ia �na ktoré �ol plán profesijného rozvoja vytvorený�, vrátane uskuto��ovaných 
zmien a pr��in, ktoré k nim viedli. Pri závere�nom hodnoten� celého plánu profesijného 
rozvoja je tie� na mieste vyhodnoti� prie�eh celého o�do�ia, pomenova� jeho sla�é a silné 
miesta a z toho vyplývajúce pou�enia pre zmeny v plánovan� profesijného rozvoja v �kole. Do 
�al�ieho procesu plánovania �y sa mali premietnu� skúsenosti a zistenia z predchádzajúcich 
rokov. �emalo �y dochádza� k re�tartu na základe toho istého prvotného vzoru plánu 
profesijného rozvoja. �aktie� �y malo dochádza� k tomu, �e v�etky kroky tohto 
vyhodnocovania smerujú k zdokona�ovaniu systému profesijného rozvoja na úrovni �koly. 
Inak ned�jde k cyklickému zlep�ovaniu aj tohto procesu a �kola v �om �ude stagnova� 
�následne je potre�né sa opýta�, �i dochádza k efekt�vnemu profesijnému rozvoju, ak táto 
metaúrove� zostáva opomenutá�. 

�o je mo�né vyhodnocova� v kontexte systému plánovania profesijného rozvoja v �kole� 
Odpoved� m��e �y� viacero a ani tie, ktoré sú tu ponúknuté, nie sú vy�erpávajúce: 

1. ���������� ����������� ������������ ������� � ����� – v dvoch krajných polohách m��e 
�s� o d�le�itú sú�as� rozvoja �koly, teda dochádza k prepojeniu stratégie rozvoja �koly 
s profesijným rozvojom �ktorý je systémovo uchopený a zmysluplne smeruje �kolu aj 
jednotlivcov k zlep�ovaniu �koly� ale�o m��e �s� o nechcenú sú�as�, ktorú nikto 
neregistruje a� do momentu ke� pr�de nejaká kontrola, ktorá �ude vy�adova� existenciu 
plánu. Medzi týmito dvomi polohami je jednou z �e�nej��ch tá, v ktorej �lovek siahne po 
zdrojoch na internete a pre�erie nejaký plán profesijného rozvoja �ez jeho úpravy na 
svoje podmienky. Aj v takomto pr�pade ide len o existenciu nejakého dokumentu, 
ktorého pr�nosy pre �kolu sú nulové a hodnota profesijného rozvoja v takejto �kole je 
ve�mi n�zka, ak v��ec nejaká. 

2. ���������� ������������ ������� �� ����������� ������ ����� – vyhodnocujeme, ako 
vieme vyu��va� profesijný rozvoj na v�etkých úrovniach ��kola, t�m, jednotlivec� pre 
nap��anie naformulovaných strategických cie�ov �koly. �a pozad� toho v�etkého ide tie� 
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o kolekt�vne, �i individuálne uvedomovanie si toho, do akej miery rozvoj zamestnancov 
pomáha k dosahovaniu cie�ov �koly, a teda aj k jej rozvoju. 

3. ���������� ���������� ���������� �� ������������ ������� – tento ukazovate� je v o�lasti 
�kolstva najpro�lematickej�ie identifikovate�ný, preto�e nejde o zvy�ovanie 
hospodárskeho výsledku �koly v tom pravom slova zmysle. V prvej rovine �y sa invest�cie 
do profesijného rozvoja mali prejavi� v ponúkanej slu��e, ktorej kvalita sa zvy�uje, a teda 
sa �kola, ktorá má systémovo uchopenú o�las� profesijného rozvoja prezentuje reálnymi 
�inmi ako progres�vna �kola, vhodná pre sú�asné po�iadavky do�y a rodi�ov – zlep�enie 
konkurencieschopnosti �koly. V druhej rovine ide aj o zvý�enie sta�ility zamestnanca 
v dvoch premenných – zvy�uje sa motivácia zamestnanca k práci v �kole, ktorá mu 
profesijný rozvoj umo�nila �v opa�nom pr�pade výchovu kvalifikovaných �ud� pre 
konkurenciu hodnot�me ako neú�elne vynalo�ené prostriedky� a profesijný rozvoj �y sa 
mal prejavi� aj na varia�ilných zlo�kách mzdy rozv�jajúcich sa zamestnancov, pr�p. 
v �kolskom prostred� aj na zvy�ovan� platu prostredn�ctvom posunu sa do vy��ieho 
kariérového stup�a �vo�ne upravené a doplnené pod�a �ron�k, ���7�. 

4. ���������� ����� ������������ ������� – synergický efekt ako pozit�vna sila, ktorá 
smeruje efekty profesijného rozvoja k zvy�ovaniu výkonnosti procesov v �kole, najm� 
výchovno-vzdelávacieho procesu a následne aj celej �koly. V tomto �ode �y sme mali 
vedie� identifikova�, v �om na�ej �kole profesijný rozvoj pomáha, aké má dopady na 
�al�ie fungovanie �koly a jednotlivcov v nej. 

5. ����������� ������� ��� ������� ������������ – napr. kompeten�ný model, kariéra 
zamestnanca a plánovanie jeho posunov, nástupn�ctva na nejaké poz�cie, a pod. �talent 
mana�ment �rozvoj jednotlivcov, ktor� prekonávajú také zru�nosti, ktoré sú jedine�né 
a neprekonajú ich v�etci� ale�o do�ahovanie na dosiahnutie �tandardu �odstra�ovanie 
identifikovaných nedostatkov�. 

6. �������������� ������� ������ ����� ������������ ������� � ���� ��������� �� ������ 
����� ������ � ���� ������ – v �kole je d�le�ité si sp�tne identifikova� aj procesy, ktoré 
nás priviedli k existencii plánu profesijného rozvoja. V tejto �asti vyhodnocujeme, ako 
sme daný plán tvorili a �o v�etko sme pri jeho tvor�e vyu�ili, �i s kým sme daný plán 
tvorili. V prvom pr�pade m��e �s� o postup, ktorý je v súlade s etapami prezentovanými v 
tejto pu�likácii, v inom pr�pade sme otvorili internet a prevzali hotový dokument �ez 
�al��ch úprav. V tomto okamihu nejde o to, a�y sme sa oce�ovali ale�o naopak 
dehonestovali, za to, ako sme postupovali. Ide nám o pomenovanie reálneho procesu, 
pre identifikáciu toho, �o v �om �olo do�ré a �o naopak nie. V tomto pr�pade sa o�akáva, 
�e na konci tohto vyhodnocovania vieme ur�i�, �o ideme v �al�om procese plánovania 
profesijného rozvoja a tvor�y plánu ro�i� inak, sná� lep�ie a zmysluplnej�ie oproti 
predchádzajúcemu cyklu plánovania. V takom pr�pade m��eme aj v tomto kontexte 
hovori� ako o procese �al�ieho profesijného rozvoja a u�enia sa v �kole. 

���eme sa tie� pozrie� na to, �i s odstupom �asu sme aj jednotlivé etapy ro�ili správne 
a �i sme zachytili trendy, ktoré nás v profesijnom rozvoji správne nasmerovali. �eda, �i aj 
pri evalvácii u�e�ných potrie� sme identifikovali tie, ktoré sa v nasledujúcom o�do�� 
prejavili ako tie k�ú�ové �teda tie, ktoré zohrávali pre �kolu d�le�itú úlohu�. V sú�asnosti 
����1� ide o javy, ktoré roz�ehla ale�o zvýraznila pandémia a ktoré �udú ma� reálny 
dopad do nasledujúceho o�do�ia, a to nielen v základnom �kolstve – inklúzia, tvor�a 
�kolského kurikula �v kontexte zmeny �tátneho kurikula� a digitalizácia. Ak dnes tieto 
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a postoje si osvojili�  

Osvojili si ich v dostato�nej 
miere�  

pozorovanie. 

3.  Správanie 
��a�avi�r� 

Aplikovali a�solventi  nau�ené 
vedomosti a zru�nosti do 
svojej praxe� 

Zmenilo sa ich správanie 
a konanie po a�solvovan� 
vzdelávania�  

Aplikácia poznatkov 
v správan�, implementácia 
vedomost� a zru�nost�  do 
pedagogickej praxe.  

Pozorovanie 
�hospitácie� a rozhovory 
hodnotiace s �asovým 
odstupom, pr�padne 
kontrola dokumentácie.   

4.  ����e��� 
�re������ 

Mal realizovaný profesijný 
rozvoj efekt pozit�vnej zmeny 
vo výsledkoch �koly� 

Dosiahli sme svoje stanovené 
ciele�  

Efekty vo výsledkoch �koly – 
pozit�vna zmena a dosiahnutie 
stanovených cie�ov. 

 

Interný systém kontroly 
a kvality �koly.  

Zdroj: upravené a doplnené pod�a �ontová, 2017� Miklovi�, 2013� Mu��k, 2013.  

 
��� �����n���vanie �������v��� pr����p� � pr��e�i�n��� r��v��� 
�ú�as�ou celého systému plánovania profesijného rozvoja v �kole �y mal �y� monitoring jeho 
prie�ehu so zaznamenávan�m ka�dej d�le�itej zmeny, zlomových miest po�as roka, �i po�as 
celého o�do�ia �na ktoré �ol plán profesijného rozvoja vytvorený�, vrátane uskuto��ovaných 
zmien a pr��in, ktoré k nim viedli. Pri závere�nom hodnoten� celého plánu profesijného 
rozvoja je tie� na mieste vyhodnoti� prie�eh celého o�do�ia, pomenova� jeho sla�é a silné 
miesta a z toho vyplývajúce pou�enia pre zmeny v plánovan� profesijného rozvoja v �kole. Do 
�al�ieho procesu plánovania �y sa mali premietnu� skúsenosti a zistenia z predchádzajúcich 
rokov. �emalo �y dochádza� k re�tartu na základe toho istého prvotného vzoru plánu 
profesijného rozvoja. �aktie� �y malo dochádza� k tomu, �e v�etky kroky tohto 
vyhodnocovania smerujú k zdokona�ovaniu systému profesijného rozvoja na úrovni �koly. 
Inak ned�jde k cyklickému zlep�ovaniu aj tohto procesu a �kola v �om �ude stagnova� 
�následne je potre�né sa opýta�, �i dochádza k efekt�vnemu profesijnému rozvoju, ak táto 
metaúrove� zostáva opomenutá�. 

�o je mo�né vyhodnocova� v kontexte systému plánovania profesijného rozvoja v �kole� 
Odpoved� m��e �y� viacero a ani tie, ktoré sú tu ponúknuté, nie sú vy�erpávajúce: 

1. ���������� ����������� ������������ ������� � ����� – v dvoch krajných polohách m��e 
�s� o d�le�itú sú�as� rozvoja �koly, teda dochádza k prepojeniu stratégie rozvoja �koly 
s profesijným rozvojom �ktorý je systémovo uchopený a zmysluplne smeruje �kolu aj 
jednotlivcov k zlep�ovaniu �koly� ale�o m��e �s� o nechcenú sú�as�, ktorú nikto 
neregistruje a� do momentu ke� pr�de nejaká kontrola, ktorá �ude vy�adova� existenciu 
plánu. Medzi týmito dvomi polohami je jednou z �e�nej��ch tá, v ktorej �lovek siahne po 
zdrojoch na internete a pre�erie nejaký plán profesijného rozvoja �ez jeho úpravy na 
svoje podmienky. Aj v takomto pr�pade ide len o existenciu nejakého dokumentu, 
ktorého pr�nosy pre �kolu sú nulové a hodnota profesijného rozvoja v takejto �kole je 
ve�mi n�zka, ak v��ec nejaká. 

2. ���������� ������������ ������� �� ����������� ������ ����� – vyhodnocujeme, ako 
vieme vyu��va� profesijný rozvoj na v�etkých úrovniach ��kola, t�m, jednotlivec� pre 
nap��anie naformulovaných strategických cie�ov �koly. �a pozad� toho v�etkého ide tie� 



73 

�������������� ����������� �������� � ������������ ������� �� ������ ���� 

�a úrovni t�mu, zv���a metodického orgánu m��eme k vyhodnocovaniu pristúpi� 
jednoduch�ie, pri�om najsk�r m��eme hodnoti� ná� vlastný pr�nos pri tvor�e a realizácii 
celo�kolského plánu profesijného rozvoja. � �al�ej etape sa m��eme pozrie� aj na to, ako 
sme sa v rámci ná�ho t�mu spolupodie�ali na jeho realizácii a akými aktivitami sme profesijný 
rozvoj uskuto��ovali. ���eme dospie� aj k výsledkom, ktoré nám pomenujú, �e sme sa 
v rámci t�mu a daného o�do�ia nijako na profesijnom rozvoji �lenov ná�ho t�mu nepodie�ali. 
�ým si pomenujeme sú�asný stav a pr�padne si do �al�ieho o�do�ia naplánujeme nejaké 
aktivity, ktorými prispejeme aj v rámci ná�ho t�mu. �ri �al�om vyhodnoten� zist�me, �e sa 
nám ich darilo realizova� a chceme v týchto aktivitách pokra�ova�, pr�p. nejaké nové doplni�. 
�akýmto sp�so�om sa aj rola t�mu �metodického orgánu� v profesijnom rozvoji zvýrazn� 
a �ude identifikovate�ný pr�nos t�mu aj v rovine profesijného rozvoja na úrovni �koly, �i 
jednotlivca.  

 

�������������� ����������� �������� � ������������ ������� �� ������ ����������� 

�a úrovni jednotlivca je vyhodnocovanie systémového pr�stupu najnáro�nej�ie, preto�e 
ka�dý z nás do vlastného profesijného rozvoja vná�a najm� svoje vlastné potre�y 
a o�akávania. � tejto rovine sa v�ak m��eme pozrie� a vyhodnocova� aj to, do akej miery sa 
podarilo zladi� o�akávania a potre�y jednotlivca s potre�ami a plánom na úrovni �koly. 
�ynergický efekt m��e napr�klad nasta� v takom pr�pade, ak sa �kola rozhodne smerova� 
napr�klad k rozv�janiu gramotnost� �iakov a konkrétny u�ite� �napr�klad za��najúci u�ite� 
chémie a �iol�gie� celý vlastný proces profesijného rozvoja navia�e na toto smerovanie 
�koly. ���e to znamena� to, �e u� sú�as�ou ukon�ovania jeho adapta�ného vzdelávania 
�ude diskusia nad materiálmi �portf�liom�, ktoré si v prvom roku tvoril v o�lasti rozv�jania 
pr�rodovednej gramotnosti u svojich �iakov. �árove� �ude vedie� formulova�, �o nové sa 
v tomto roku nau�il a �omu �al�iemu sa v tejto rovine chce venova� v nasledujúcich rokoch. 
�omenuje si rámcovo o�do�ie �al��ch �-tich rokov v o�lasti profesijného rozvoja, ktoré �ude 
znamena� jeho vlastný posun pri zdokona�ovan� zru�nost� súvisiacich s rozv�jan�m 
pr�rodovednej gramotnosti u �iakov. �ýmto �ude jeho profesijný rozvoj v súlade s plánom 
�koly a zárove� aj on sám si naplánuje svoj vlastný profesijný rozvoj v tejto o�lasti, ktorý 
ukon�� pod�a svojho plánu prezentáciou portf�lia k prvej atestácii. �u predstavený ideálny 
pr�pad �y sa mohol sta� uká�kou toho, akým sp�so�om je mo�né v �kole za�a� uva�ova� aj 
nad pr�nosmi plánovania profesijného rozvoja z úrovne �kola na úrove� jednotlivec. �ejde 
pritom ,samozrejme, len o z�skavanie atestáci� u konkrétnych jednotlivcov, pritom v�ak pre 
daného zamestnanca m��e �s� o dodato�ný motivátor, ktorý netre�a podceni�. �so�itnou 
skupinou v tejto rovine sú na�i kolegovia, ktor� u� disponujú dvomi atestáciami a nepova�ujú 
u� �al�� profesijný rozvoj za nie�o, �o sa ich týka. �ri ka�dom takomto zamestnancovi sa nám 
ponúkajú mo�nosti, ako ich skúsenosti a vlastné zru�nosti prená�a� na iných, mlad��ch, 
menej skúsených kolegov. Ich rola, a to nielen na papieri, �y mala spo��va� v l�drovan� 
nejakého t�mu a vyu��van� r�znych interných sp�so�ov profesijného rozvoja, vrátane role 
lektora v aktualiza�nom vzdelávan�. �o samozrejme, aj pre nich prinesie nové témy 
profesijného rozvoja, ktoré doteraz nevn�mali ako d�le�ité. �krem toho pre ka�dého u�ite�a, 
pedagogického aj od�orného zamestnanca do�a priná�a po�iadavky na nové zru�nosti, �i 
sp�so�ilosti �kompetencie�, v ktorých sa potre�uje rozv�ja� a ktorým sa potre�uje u�i� 
a zdokona�ova�. �a�a profesia toti� nestoj� v �ase, ale reaguje na spolo�enské zmeny 
a trendy, ktoré priná�ajú nielen vopred plánované stratégie rozvoja vzdelávania v na�om 
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trendy nezachyt�me a tieto sa neprejavia vo výslednej správe z evalvácie potrie�, je ve�mi 
pravdepodo�né, �e o � rokov m��eme vyhodnoti� túto etapu plánovania ako nie úplne 
vhodne zvládnutú a pou��me sa z toho pre �al�iu evalváciu u�e�ných potrie�. 

Prie�eh tvor�y samotného dokumentu – plánu profesijného rozvoja je �al��m prvkom, 
ktorý m��eme vyhodnocova� a pri tvor�e �al�ieho plánu reflektova� to, akým sp�so�om 
sme k tomuto dokumentu pri�li, ako sme ho tvorili. Zále�� najm� na tom, �i smerujeme aj 
v tejto o�lasti k zlep�ovaniu procesov ale�o naopak, napr. sme predtým vytvorili svoj 
vlastný plán �aj ke� �ol jednoduch�� a mo�no aj trochu kostr�atý� a teraz sadneme 
k internetu a prevezmeme nejaký cudz�, kde prep��eme len na�e údaje ��ude s�ce 
sofistikovanej��, ale ne�ude ná��. 

Poslednou �as�ou vyhodnocovania �y malo �y� vyhodnotenie zmien v pláne, ktoré 
vznikali po�as naplánovaného realiza�ného o�do�ia a zárove� aj pr��in, ktoré k týmto 
zmenám viedli. �ivot je toti� ve�mi �a�ké naplánova� na tak dlhé o�do�ie, a preto 
k zmenám v pláne profesijného rozvoja ale�o sp�so�ov jeho realizácie prirodzene 
dochádza. V tomto pr�pade nám ide o to, a�y sme sa aj na tieto javy pozreli �li��ie a pri 
�al�om cykle plánovania a samotnej tvor�e plánu profesijného rozvoja aj tieto skúsenosti 
zúro�ili a pretavili do procesu plánovania aj dokumentu – plánu profesijného rozvoja. 

7. �������������� ���������� ������������ ������� � ������������ ����������� �� ��������� 
– v tomto �ode m��eme vyhodnocova� to, aké sp�so�y profesijného rozvoja sme si 
naplánovali v rámci tvor�y plánu a aké sme v skuto�nosti pri jeho realizácii vyu��vali. �k 
sme p�vodne plánovali vyu��va� najm� e�terné vzdelávania a po�as trvania plánu sme 
za�ali viac a zmysluplnej�ie vyu��va� aj interné sp�so�y profesijného rozvoja – m��eme 
vyhodnocova� takúto realizáciu ako lep�iu oproti plánovanej, naopak, ak sme plánovali aj 
interné sp�so�y profesijného rozvoja a napokon skon�ili len pri vzdelávaniach 
realizovaných e�ternými poskytovate�mi a aj to len v povinných témach ��OZP, PO 
a ��P��, tak sme realiza�nú fázu profesijného rozvoja nezvládli. ��le�ité je aj v tejto �asti 
vyhodnocovania pozrie�  sa na to, ako sa realizácia vyv�jala a �o sme sa v jej procese u�ili, 
�omu novému sme sa nau�ili ako z�or, aj ako jednotlivci, �i dochádzalo k posunu 
k vzájomnému u�eniu sa ale�o u�enie zostalo individuálnou zále�itos�ou jednotlivca.  

8. ������������� ��������� ������� ������������ ������� � ��� ���������� – v tejto �asti 
vyhodnocovania sa m��eme pozrie�, ako sme vyu��vali napr. aktualiza�né vzdelávanie 
pre profesijný rozvoj na�ich zamestnancov. Za d�le�ité pritom pova�ujeme zmysluplnos� 
samotných pro�ramov aktualiza�ného vzdelávania �smerovali k rozvoju �koly a ne�oli len 
na papieri� a ich realizácie �uskuto�nili sa minimálne tak, ako �oli vytvorené�. Práve tento 
druh vzdelávania m��eme v sú�asnosti pova�ova� za jeden z k�ú�ových aspektov zmeny 
kultúry profesijného rozvoja v �kole. �k toto interne realizované vzdelávanie uchop�me 
formálne, len a�y �olo, le�o ho zákon predp�sal �v ostatnej novele zákona na �kolský rok 
2�22�2�2� dokonca nariadil aj témy, z ktorých si �koly majú vy�era��, sami si na nejaký 
�as znemo�n�me zmysluplnú realizáciu interných rozvojových aktiv�t súvisiacich 
s profesijným rozvojom zamestnancov. �e�udeme toti� autentickými l�drami takejto 
zmeny �ke��e na papieri �udeme tvrdi� jedno a v realite �udú na�i �udia za��va� iné�. 

 



73 

�������������� ����������� �������� � ������������ ������� �� ������ ���� 

�a úrovni t�mu, zv���a metodického orgánu m��eme k vyhodnocovaniu pristúpi� 
jednoduch�ie, pri�om najsk�r m��eme hodnoti� ná� vlastný pr�nos pri tvor�e a realizácii 
celo�kolského plánu profesijného rozvoja. � �al�ej etape sa m��eme pozrie� aj na to, ako 
sme sa v rámci ná�ho t�mu spolupodie�ali na jeho realizácii a akými aktivitami sme profesijný 
rozvoj uskuto��ovali. ���eme dospie� aj k výsledkom, ktoré nám pomenujú, �e sme sa 
v rámci t�mu a daného o�do�ia nijako na profesijnom rozvoji �lenov ná�ho t�mu nepodie�ali. 
�ým si pomenujeme sú�asný stav a pr�padne si do �al�ieho o�do�ia naplánujeme nejaké 
aktivity, ktorými prispejeme aj v rámci ná�ho t�mu. �ri �al�om vyhodnoten� zist�me, �e sa 
nám ich darilo realizova� a chceme v týchto aktivitách pokra�ova�, pr�p. nejaké nové doplni�. 
�akýmto sp�so�om sa aj rola t�mu �metodického orgánu� v profesijnom rozvoji zvýrazn� 
a �ude identifikovate�ný pr�nos t�mu aj v rovine profesijného rozvoja na úrovni �koly, �i 
jednotlivca.  
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�a úrovni jednotlivca je vyhodnocovanie systémového pr�stupu najnáro�nej�ie, preto�e 
ka�dý z nás do vlastného profesijného rozvoja vná�a najm� svoje vlastné potre�y 
a o�akávania. � tejto rovine sa v�ak m��eme pozrie� a vyhodnocova� aj to, do akej miery sa 
podarilo zladi� o�akávania a potre�y jednotlivca s potre�ami a plánom na úrovni �koly. 
�ynergický efekt m��e napr�klad nasta� v takom pr�pade, ak sa �kola rozhodne smerova� 
napr�klad k rozv�janiu gramotnost� �iakov a konkrétny u�ite� �napr�klad za��najúci u�ite� 
chémie a �iol�gie� celý vlastný proces profesijného rozvoja navia�e na toto smerovanie 
�koly. ���e to znamena� to, �e u� sú�as�ou ukon�ovania jeho adapta�ného vzdelávania 
�ude diskusia nad materiálmi �portf�liom�, ktoré si v prvom roku tvoril v o�lasti rozv�jania 
pr�rodovednej gramotnosti u svojich �iakov. �árove� �ude vedie� formulova�, �o nové sa 
v tomto roku nau�il a �omu �al�iemu sa v tejto rovine chce venova� v nasledujúcich rokoch. 
�omenuje si rámcovo o�do�ie �al��ch �-tich rokov v o�lasti profesijného rozvoja, ktoré �ude 
znamena� jeho vlastný posun pri zdokona�ovan� zru�nost� súvisiacich s rozv�jan�m 
pr�rodovednej gramotnosti u �iakov. �ýmto �ude jeho profesijný rozvoj v súlade s plánom 
�koly a zárove� aj on sám si naplánuje svoj vlastný profesijný rozvoj v tejto o�lasti, ktorý 
ukon�� pod�a svojho plánu prezentáciou portf�lia k prvej atestácii. �u predstavený ideálny 
pr�pad �y sa mohol sta� uká�kou toho, akým sp�so�om je mo�né v �kole za�a� uva�ova� aj 
nad pr�nosmi plánovania profesijného rozvoja z úrovne �kola na úrove� jednotlivec. �ejde 
pritom ,samozrejme, len o z�skavanie atestáci� u konkrétnych jednotlivcov, pritom v�ak pre 
daného zamestnanca m��e �s� o dodato�ný motivátor, ktorý netre�a podceni�. �so�itnou 
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�táte. �rofesia pedag�ga je tou, ktorá v se�e nesie posolstvo celo�ivotného profesijného 
rozvoja a samotný pedag�g �y mal �y� stoto�nený s tým, �e sa po�as celého svojho �ivota 
�ude u�i� a rozv�ja�. �e to zárove� v súlade s textom o u�en� sa od Hron�ka, ktorý je uvedený 
v kapitole 3. Helus pritom pova�uje za podstatný znak profesionality prekonanie rutinného 
prakticizmu, ktorý sa naj�astej�ie prejavuje odkázanos�ou na receptoch, ako to, �i ono so 
�iakmi ro�i�, �i dokonca nekritickým pre�eran�m zvyklost� pova�ovaných za samozrejmos�. 
Rutinný prakticizmus Helus ozna�uje za najni��iu úrove� �ro�enia� u�ite�stva, ktorý je 
zárove� �rzdou jeho vývoja a diskvalifikuje ho pred ostatnými akademickými od�orn�kmi ako 
nie�o, �o si nevy�aduje �iadne vy��ie vzdelávanie práve kv�li svojej rutinnej a zvykovej 
podo�e. �Helus, �ravená, �ranclová, ����, s.4�� �an�k ������ zárove� uvádza, �e ke�y �olo 
u�ite�stvo �len� remeslom, vysta�ilo �y si s návodmi správneho konania. �edine�nos� 
pedagogickej práce v�ak smeruje k tomu, �e neexistujú jediné správne cesty, akési návody, 
ktoré �y fungovali v akejko�vek situácii. Rov�anová �����, s. �� dop��a, �e stáva� sa do�rým 
u�ite�om je proces neustáleho premý��ania o svojej práci a snahy zdokona�ova� sa v nej, 
sledova� zmeny eduka�nej reality a reflektova� ich vo svojej pedagogickej �innosti 
a koncipova� vlastné chápanie vyu�ovania. �krem toho sú v�etky eduka�né situácie 
�vzh�adom na jedine�nos� �iaka� unikátnymi a neopakovate�nými vz�ahmi s de�mi, �o kladie 
na u�ite�ov omnoho vy��ie nároky, ako na profesionálov v iných, aj prest��nej��ch profesiách.  

�a týchto základoch je mo�né postavi� rozl��enie znalost� �u�ite�ov expertov� od znalost� 
�u�ite�ov za�iato�n�kov� ��an�k, ����, s.4�-���� 

u�ite� expert vyniká vo svojom vyu�ovacom predmete a v �pecifickom kontexte, napr. 
vyu�ovan� �iakov mlad�ieho �kolského veku, 
u�ite� expert disponuje v����m mno�stvom znalost� relevantných pre konanie a to na 
úrovni ich kategorizácie, 
u�ite� expert lep�ie interpretuje situácie a pro�lémy v�aka tomu, �e disponuje v����m 
mno�stvom relevantných konceptov a princ�pov, 
�truktúra znalost� u�ite�a experta je hl�oká, viac previazaná a tie� lep�ie pr�stupná, 
u�ite� expert v�aka svojim znalostiam v pro�lémovej situácii lep�ie rozli�uje podstatné 
od nepodstatných aspektov, a tak cielenej�ie zameriavajú vlastné rie�enie pro�lému, 
u�ite� expert nie v�dy doká�e svoje znalosti a skúsenosti ver�alizova� a ak to doká�e, 
tak len s pro�lémami ale�o �iasto�ne. 

V nasledujúcej uká�ke uvádzame �as� hodnotiaceho rozhovoru na konci �kolského roku, 
ktorý �y mohol podnieti� u�ite�a k vyhodnocovaniu pr�nosov a�solvovaného aktualiza�ného 
vzdelávania pre neho ako u�ite�a. �ýtajúcim sa je priamy nadriadený - zástupca riadite�a pre 
druhý stupe� základnej �koly. Respondentom je u�ite�, ktorý a�solvoval aktualiza�né 
vzdelávanie ��vor�a textov a úloh na rozvoj �itate�skej gramotnosti �iakov ��� �doplnené 
pod�a �ihelsky - Valent, ���4�� 
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ZÁVER 
 

Profesijný rozvoj pedagogických zamestnancov a od�orných zamestnancov p�so�iacich 
v �kolách a �kolských zariadeniach je podstatným prvkom ich riadenia. �ez toho, a�y 
dochádzalo k profesijnému rozvoju, nie je mo�né rozv�ja� jednotlivca a ani �kolu, �i �kolské 
zariadenie. Profesijný rozvoj sa tak stáva k�ú�ovým procesom, �ez ktorého dochádza 
k stagnácii. V predlo�enej monografii je preto priestor venovaný tomuto procesu na troch 
základných úrovniach, na úrovni jednotlivca, skupiny�t�mu a celej �koly��kolského zariadenia. 
Profesijný rozvoj pritom smeruje k nap��aniu u�e�ných potrie� jednotlivca, ktoré sú 
evalvované na v�etkých pomenovaných úrovniach. Prostredn�ctvom profesijného rozvoja na 
úrovni jednotlivca dochádza k zlep�ovaniu a zdokona�ovaniu jeho výkonu, ktorý následne 
smeruje k zlep�ovaniu výchovno-vzdelávacieho procesu v �kole, �kolskom zariaden�. �krem 
externe poskytovaných foriem profesijného rozvoja nado�údajú ��m �alej v���� význam 
interné formy profesijného rozvoja. �ieto umo��ujú u�i� sa navzájom v men��ch t�moch 
�nielen predmetovo orientovaných� ale�o v celom pedagogickom z�ore. �deálom je 
dosiahnutie takej kultúry, ktorá u�enie sa pova�uje za prirodzenú sú�as� pri výkone práce 
a vyu��va mnohé a najm� r�znorodé formy. Systémový pr�stup pritom nekon�� len realizáciou 
profesijného rozvoja. �e nevyhnutné vyhodnocova� r�zne aspekty jeho plánovania, realizácie 
– a�y dochádzalo k uzatvoreniu cyklu u�enia sa. Len tak identifikujeme miesta a procesy, 
ktoré m��u �y� v �udúcom cykle uskuto��ované vo vy��ej kvalite, ako v predchádzajúcom. 
�ak prirodzene dochádza k tomu, �e sú vyu��vané také evalva�né met�dy, ktoré nastavia 
zrkadlo pou��vanému systému profesijného rozvoja v �kole. �o umo��uje u�i� sa na vy���ch 
kognit�vnych úrovniach, pri�om finálne smerujeme k metakogn�cii súvisiacej s profesijným 
rozvojom.  

�ak, ako je uvedené na posledných stranách tejto monografie, ke�y �olo u�ite�stvo 
remeslom, vysta�ilo �y si s návodmi správneho konania, je potre�né pristupova� aj k práci na 
profesijnom rozvoji jednotlivca, t�mu, �i organizácie. Predchádzajúce strany preto nie sú a ani 
nem��u �y� návodom správneho konania. Sk�r ponúkajú mo�nosti, z ktorých si je mo�né 
v kontexte vlastnej kultúry a sú�asného stavu vy�ra� tie, na ktoré sú jednotlivec, t�m ale�o 
�kola��kolské zariadenie momentálne pripraven�. �e� d�jde k praktickej aplikácii 
v monografii spracovaných námetov, spln� svoj ú�el a zámery autorského t�mu. 

 

�utorský t�m praje pri inom, sná� o úrove� lep�om plánovan� a realizácii profesijného 
rozvoja úspech ka�dej �itate�ke a ka�dému �itate�ovi tejto monografie. 
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evalvované na v�etkých pomenovaných úrovniach. Prostredn�ctvom profesijného rozvoja na 
úrovni jednotlivca dochádza k zlep�ovaniu a zdokona�ovaniu jeho výkonu, ktorý následne 
smeruje k zlep�ovaniu výchovno-vzdelávacieho procesu v �kole, �kolskom zariaden�. �krem 
externe poskytovaných foriem profesijného rozvoja nado�údajú ��m �alej v���� význam 
interné formy profesijného rozvoja. �ieto umo��ujú u�i� sa navzájom v men��ch t�moch 
�nielen predmetovo orientovaných� ale�o v celom pedagogickom z�ore. �deálom je 
dosiahnutie takej kultúry, ktorá u�enie sa pova�uje za prirodzenú sú�as� pri výkone práce 
a vyu��va mnohé a najm� r�znorodé formy. Systémový pr�stup pritom nekon�� len realizáciou 
profesijného rozvoja. �e nevyhnutné vyhodnocova� r�zne aspekty jeho plánovania, realizácie 
– a�y dochádzalo k uzatvoreniu cyklu u�enia sa. Len tak identifikujeme miesta a procesy, 
ktoré m��u �y� v �udúcom cykle uskuto��ované vo vy��ej kvalite, ako v predchádzajúcom. 
�ak prirodzene dochádza k tomu, �e sú vyu��vané také evalva�né met�dy, ktoré nastavia 
zrkadlo pou��vanému systému profesijného rozvoja v �kole. �o umo��uje u�i� sa na vy���ch 
kognit�vnych úrovniach, pri�om finálne smerujeme k metakogn�cii súvisiacej s profesijným 
rozvojom.  

�ak, ako je uvedené na posledných stranách tejto monografie, ke�y �olo u�ite�stvo 
remeslom, vysta�ilo �y si s návodmi správneho konania, je potre�né pristupova� aj k práci na 
profesijnom rozvoji jednotlivca, t�mu, �i organizácie. Predchádzajúce strany preto nie sú a ani 
nem��u �y� návodom správneho konania. Sk�r ponúkajú mo�nosti, z ktorých si je mo�né 
v kontexte vlastnej kultúry a sú�asného stavu vy�ra� tie, na ktoré sú jednotlivec, t�m ale�o 
�kola��kolské zariadenie momentálne pripraven�. �e� d�jde k praktickej aplikácii 
v monografii spracovaných námetov, spln� svoj ú�el a zámery autorského t�mu. 

 

�utorský t�m praje pri inom, sná� o úrove� lep�om plánovan� a realizácii profesijného 
rozvoja úspech ka�dej �itate�ke a ka�dému �itate�ovi tejto monografie. 
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Príloha 1 Individ�álny plán profesijného rozvoja ��i�e�a 

 
�kola��kolské zariadenie� 

 
INDIVIDUÁLNY PLÁN PROFESIJNÉHO ROZVOJA 

na o��o��� 20XX – 20XX 

�i��l� meno a priezvisko: 

Pracovné zaradenie �+ a�ro����a�:  

�ariérov� s��pe�: 

Ved�ca pozícia: 

�pecializa�ná pozícia: 

 

V�chodiská profesijného rozvoja ��������� ������� ���� �������� ������ ������� ������ 
������ ������� ���� � ���: 

 

 

 

 

 

 

Moje ��e�né po�re�y a priori�y �������� ���������� � ���������� ��������� � ������������:  

 

 

 

 

 

 
Zámery a ciele profesijného rozvoja: 

1. ���o�o�� – na 5 rokov: 

 

 

2. �r��ko�o�� – na 1 rok: 

  



85

Pl
án

 p
ro

fe
sij

né
ho

 ro
zv

oj
a 

na
 5

 ro
ko

v:
  

 
��

��
��

 �
��

��
��

 
��

��
 

��
��

��
 �

��
��

��
��

 - 
��

��
��

��
� 

��
��

� 
� 

��
��

��
 ��

��
��

� 
� 

��
��

��
��

��
��

 
��

��
��

��
��

��
 �

 �
��

�� 
 

��
��

��
 �

 �
��

�� 
��

��
��

� 
��

��
��

��
��

 �
��

��
��

� 
��

��
��

��
��

� 

��
��

��
 

��
��

��
��

 

��
��

��
��

 ��
��

��
 

���
��

��
��

� �
��

��
��

 
�

��
��

��
��

� 
� 

���
 

1.
 

  
 

 
 

 
 

2.
 

  
 

 
 

 
 

3.
 

  
 

 
 

 
 

4.
 

  
 

 
 

 
 

5.
 

  
 

 
 

 
 

6.
 

  
 

 
 

 
 

 Pl
án

 p
ro

fe
sij

né
ho

 ro
zv

oj
a 

na
 1

 ro
k 

��
��

��
 � 

pl
án

u 
na

 5
 ��

��
��

: 
 

��
��

��
 �

��
��

��
 

��
��

 
��

��
��

 �
��

��
��

��
 - 

��
��

��
��

� 
��

��
� 

� 
��

��
��

 ��
��

��
� 

� 
��

��
��

��
��

��
 

��
��

��
��

��
��

 �
 �

��
�� 

 

��
��

��
 �

 �
��

�� 
��

��
��

� 
��

��
��

��
��

 �
��

��
��

� 
��

��
��

��
��

� 

��
��

��
 

��
��

��
��

 

��
��

��
��

 ��
��

��
 

���
��

��
��

� �
��

��
��

 
�

��
��

��
��

� 
� 

���
 

1.
 

  
 

 
 

 
 

2.
 

  
 

 
 

 
 

3.
 

  
 

 
 

 
 

 

84 

Príloha 1 Individ�álny plán profesijného rozvoja ��i�e�a 

 
�kola��kolské zariadenie� 

 
INDIVIDUÁLNY PLÁN PROFESIJNÉHO ROZVOJA 

na o��o��� 20XX – 20XX 

�i��l� meno a priezvisko: 

Pracovné zaradenie �+ a�ro����a�:  

�ariérov� s��pe�: 

Ved�ca pozícia: 

�pecializa�ná pozícia: 

 

V�chodiská profesijného rozvoja ��������� ������� ���� �������� ������ ������� ������ 
������ ������� ���� � ���: 

 

 

 

 

 

 

Moje ��e�né po�re�y a priori�y �������� ���������� � ���������� ��������� � ������������:  

 

 

 

 

 

 
Zámery a ciele profesijného rozvoja: 

1. ���o�o�� – na 5 rokov: 

 

 

2. �r��ko�o�� – na 1 rok: 

  



87

1 S�R��NÉ ZAMERANIE A CHARAK�ERIS�IKA �KOLY 
�a�a plnoorganizovaná základná �kola sa nachádza v malej o�ci XY a zárove� má spád 
z �l�zkeho okolia �o�ce XYZ�. �ktuálne na�u �kolu nav�tevuje �0� �iakov v deviatich 
ro�n�koch, otvorených je 10 tried – v prvom ro�n�ku máme aktuálne otvorené dve tried�. 
�kolu nav�tevujú vo v���ej miere �iaci zo sociálne znevýhodneného prostredia a so 
�peciáln�mi výchovno-vzdelávac�mi potre�ami. �pecifikum na�ej �kol� je, �e �iakov zvá�a 
�kolský auto�us, nako�ko spoje sú nedostato�né a rodi�ia �asto nemajú mo�nos� �iakov vozi� 
do �kol�.  

�a �kole pracuje �0 pedagogických zamestnancov, z toho � v�chovávate�k� a � asistentk� 
u�ite�a. �a �kole taktie� funguje inkluz�vn� t�m v zlo�en� �kolský �peciáln� pedag�g, sociálna 
pedagogi�ka a �kolská ps�chologi�ka.  

�opri v�konávan� svojho základného poslania �kol� – snaha o celostný rozvoj �iaka, sa 
prioritne orientujeme na inkluz�vne vzdelávanie a sna��me sa o individuáln� pr�stup 
k v�etkým �iakom na základe ich danost� a mo�nost�. V �udúcnosti sa chceme viac orientova� 
na environmentálnu výchovu �iakov. �nvironmentálnu výchovu chceme komple�nej�ie 
zapracova� do medzipredmetových v�zie� a zárove� sa tejto pro�lematike venova� 
prostredn�ctvom krú�kov a mimo�kolských aktiv�t �ako napr�klad �e� zeme, �istý les, �kolská 
záhrada a i.�.  

V �pecifických podmienkach na�ej �kol� si uvedomujeme potre�u profesijného rozvoja 
v�etkých �Z a OZ a najm� vo vz�ahu k �iakom, ale aj rodi�om a zákonným zástupom, ale aj vo 
vz�ahu medzi kolegami navzájom.  

 

� VÝCHODISKÁ PLÁNOVANIA PROFESIJNÉHO ROZVOJA 
�ri plánovan� profesijného rozvoja v na�ej �kole sme v�chádzali z nasledujúcich základných 
východ�sk. �ko prvé východisko vn�mame legislat�vnu úpravu profesijného rozvoja 
pedagogických a od�orných zamestnancov, teoretické východiská a následne analýzu 
vonkaj�ieho a vnútorného prostredia �kol�.  

 

L����������� ���������� 
�ri koncipovan� plánu profesijného rozvoja sme primárne v�chádzali� 

�� ������ �� 1�����1� Z� �. o pedagogických zamestnancoch a od�orných 
zamestnancoch a o zmene a doplnen� niektorých zákonov,  
z �������� �� ��1���1� Z� �. o vzdelávan� v profesijnom rozvoji, 
a z ������ �������� �� �����1� ktorým sa v�dávajú profesijné �tandard� pre 
jednotlivé kateg�rie a podkateg�rie pedagogických zamestnancov a od�orných 
zamestnancov �k�l a �kolských zariaden�.   

 
���������� ���������� 
�rofesijný rozvoj �Z a OZ vn�mame �ir�ie ako legislat�vne v�medzené druh� vzdelávania 
pedagogických a od�orných zamestnancov. �rostredn�ctvom �túdia r�zn�ch zdrojov 
a prostredn�ctvom vzdelávania mana�mentu �kol� �napr. funk�né vzdelávanie a vzdelávania 
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u�e�né potre�y a zárove�, a�y sa �kola ako celok rozv�jala smerom k vy��ie de�inovanému 
spolo�nému cie�u.  

 
��������� ����� � �������� ������ ������������ �������� 

Zvy�ova� vedomostnú a aplika�nú úrove� PZ a OZ v o�lasti inkluz�vneho vzdelávania 
a inkluz�vneho pr�stupu.  
Zvy�ova� vedomostnú a aplika�nú úrove� PZ a OZ v o�lasti �itate�skej �ramotnosti.  
Zvy�ova� di�itálnu �ramotnos� PZ a OZ pre e�ekt�vne vyu��vanie ��� na vyu�ovan� 
a v pr�pade di�tan�ného �online� vzdelávania.  
Zvy�ova� vedomostnú a aplika�nú úrove� PZ a OZ v o�lasti environmentálnej výchovy 
a túto tematiku e�ekt�vne zapracova� do medzipredmetových v�zie� 
a mimo�kolských aktiv�t.   
Zvy�ova� rezilienciu PZ a OZ tak, a�y dokázali zvláda� zvý�ené nároky na ich prácu 
vzh�adom na �peci�iká �koly a �l��iace sa zmeny.  
Zvy�ova� kompetencie jednotlivých PZ a OZ v súlade s jeho individuálnymi u�e�nými 
potre�ami tak, a�y sa zvy�ovala kvalita jeho práce �o�sahové a procesuálne stránky 
výchovno-vzdelávacieho procesu�.   

 

��������� ����� � �������� �������� ������������ �������� 

Realizova� adapta�né vzdelávanie novoprijatým PZ a OZ v kariérovom stupni 
za��najúci PZ a OZ.  
Realizova� interný mentorin� pre novoprijatých PZ a OZ v kariérovom stupni 
samostatný PZ a OZ, PZ a OZ s 1. atestáciou, PZ a OZ s �. atestáciou ako sp�so� 
adaptácie na nové pracovné prostredie.  
Zvy�ova� úrove� kole�iálneho u�enia sa medzi PZ a OZ so zameran�m na e�ekt�vnu 
výmenu in�ormáci� a vzájomné u�enie sa �interný mentorin�, u�iace sa t�my a i.�.  
Vytvára� priestor pre kariérny rast PZ a OZ v súlade s po�iadavkami na atestáciu. 
Vytvára� priestor na výmenu skúsenost� a vzájomné u�enie sa PZ a OZ s od�orn�kmi, 
akademikmi a s PZ a OZ z iných �k�l.   

 

4 �O�VO�OV� KO�PE�ENCIE  PEDAGOGICKÝCH A OD�O�NÝCH �A�E��NANCOV 
Rozvojové kompetencie PZ a OZ primárne vychádzajú z pro�esijných �tandardov jednotlivých 
kate��ri� a podkate��ri� PZ a OZ v pr�slu�ných kariérnych stup�och. �al�ia o�las� rozvojových 
kompetenci� PZ a OZ sa via�e k �pecializa�ným a vedúcim poz�ciám. V týchto o�lastiach za 
rozvojové kompetencie PZ a OZ vn�mame rozdiel �v zmysle de�icit� medzi po�adovaným 
a aktuálnym stavom.  

�a základe uvedených cie�ov pro�esijného rozvoja o�akávame od PZ a OZ aj nado�udnutie, 
aktualizovanie ale�o inovovanie nasledujúcich kompetenci��  

Vedie� uplat�ova� inkluz�vny pr�stup vo výchovno-vzdelávac�ch aktivitách.  
Rozv�ja� inkliz�vnu kultúru v �kole.  
Vedie� uplat�ova� individuálny – na oso�nos� cielený pr�stup pri �iakoch nadaných, 
intaktných a pri �iakoch so �VVP.  
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vo vo�nom �ase v téme mana�ment a rozvoj �udských zdrojov, mana�ment vzdelávania�, sa 
sna��me plánovanie a realizáciu profesijného rozvoja zosúladi� s najnov��mi poznatkami 
v tejto o�lasti. Pri plánovan� profesijného rozvoja PZ a OZ sa sna��me dosiahnu� stav u�iacej 
sa organizácie tak, a�y od�ornos� a skúsenosti ne�oli len súkromným vedomostným 
kapitálom jedného �loveka, ale a�y z toho profitoval celý kolekt�v, �iaci a �kola ako celok.  

 
V���a���� ���������� ����� 
Na základe analýzy vonkaj�ieho prostredia �koly prostredn�ctvom ��O� analýzy �vonkaj�ie 
pr�le�itosti a ohrozenia� a ���P analýzy sme dospeli k nasledujúcim záverom, ktoré predikujú 
u�e�né potre�y na�ej �koly a jej pedagogických a od�orných zamestnancov:  

S���������� ������� �a ����� �� �������� ��a���a�� nadchádzajúca kurikulárna 
reforma na základných �kolách, inklúzia, digitalizácia a kritické myslenie.  
��������� ������� a �������� ���a���� na�a �kola je spádová, nav�tevujú ju najm� �iaci 
z men��ch o�c�, a najm� zo sociálne znevýhodneného prostredia, �o si vy�aduje 
�pecifický pr�stup z poz�cie pedagogických a od�orných zamestnancov.  

 

V������� ���������� �����  
Pri plánovan� profesijného rozvoja �koly prioritne vychádzame z analýzy vnútorného 
prostredia.  Základnými východiskami sú: 

V������� ��������� ������ �oncepcia rozvoja �koly a �kolský vzdelávac� program.  
S�O� a�a���a ������ vnútorné atri�úty – silné a sla�é stránky. 
E�a�����a �������� �������� na úrovni �koly, jednotlivých t�mov a metodických 
orgánov, a jednotlivých pedagogických a od�orných zamestnancov – realizovaná 
viacerými sp�so�mi �hodnotiace rozhovory, pozorovania a hospita�ná �innos�, 
oso�ná ��O� analýza PZ a OZ, dotazn�kové �etrenie, se�arefle�ia PZ a OZ, 
individuálne plány profesijného rozvoja PZ a OZ, a i.�. 

Na základe analýzy vnútorného prostredia sa chceme na�alej rozv�ja� v téme inklúzie 
a v nasledujúcom o�do�� sa chceme �li��ie zamera� aj na �itate�skú gramotnos� 
a environmentálnu výchovu. 

 

3 H�AVN� �IE� A �IAS��OVÉ �IE�E �RO�ESIJNÉHO ROZVOJA 
Na základe analýzy legislat�vnych východ�sk, vonkaj�ieho a vnútorného prostredia �koly sme 
si stanovili nasledovný hlavný cie� profesijného rozvoja:  

��������� ������������� � ��������� ������������ ����� ����� ���� ��� ������ ������ 
�������� �� ����������� ����� � ������� ������� � ������������ � ��� ������������ 
�������� ������ ������ ����� ����� � ������������� �� ��� ������������� – ���������� 
���������� ��������  

�akto v�eo�ecne koncipovaný cie� profesijného rozvoja sme rozdelili na �iastkové ciele. 
Na�im zámerom je �o najefekt�vnej�ie zosúladi� ciele profesijného rozvoja na úrovni �koly, 
cez t�my a� po konkrétnych PZ a OZ tak, a�y ka�dý jeden PZ a OZ mohol nap��a� spoje 
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cez t�my a� po konkrétnych PZ a OZ tak, a�y ka�dý jeden PZ a OZ mohol nap��a� spoje 
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Popri týchto aktivitách sa v �kole sna��me �udova� vzájomnú u�iacu sa kultúru tak, a�y PZ 
a OZ si dokázali efekt�vne vymie�a� podnetné skúsenosti, tipy, pr�klady do�rej pra�e a pod.   

 
6 HARMONOGRAM PROFESIJNÉHO ROZVOJA 
�armonogram profesijného rozvoja plánujeme v�dy na za�iatku �kolského roka. �ednotlivé 
plány tvoria pr�lohu tohto plánu profesijného vzdelávania. Pri plánovan� vychádzame z tohto 
plánu a zárove� z individuálnych plánov profesijného rozvoja PZ a OZ. Profesijný rozvoj je 
rámcovo naplánovaný, av�ak ka�dý rok je prisp�so�ovaný aktuálnym zmenám, aktuálnej 
legislat�vnej úprave, novým po�iadavkám a sekundárne identifikovaným u�e�ným potre�ám 
PZ a OZ.   

�armonogram na �kolský rok ��������� – pr�loha �, doplnené k d�u ��.�.���� 
�armonogram na �kolský rok ��������� – pr�loha �, doplnené k d�u ................ 
�armonogram na �kolský rok ��������� – pr�loha �, doplnené k d�u ................ 
�armonogram na �kolský rok ��������� – pr�loha �, doplnené k d�u ................ 
�armonogram na �kolský rok ��������� – pr�loha �, doplnené k d�u ................ 

 

7 V�HO�NO�ENIE Z�S�AVAN��H A ROZV�JAN��H �OMPE�EN�I� 
�yhodnocovanie aktiv�t profesijného rozvoja pre�ieha prie�e�ne, a následne sa celkovo 
vyhodnot� na konci daného �kolského roku. Zodpovedné oso�y za vyhodnocovanie 
profesijného rozvoja sú� riadite� �koly, zástupkyne a vedúci PK a �Z, vedúci inkluz�vneho 
t�mu.  

Predmetom hodnotenia �ude� 

Spokojnos� s rozvojovou aktivitou ústnym ale�o dotazn�kovým �etren�m.  
�rove� novonado�udnutých vedomost� a zru�nost� PZ a OZ prostredn�ctvom 
rozhovoru, následne �ude mo�nos� vhodné a vy�rané informácie zdie�a� a odovzda� 
ostatným kolegom. 
�plikácia novonado�udnutých vedomost� a zru�nost� do pedagogickej ale�o od�ornej 
pra�e, prostredn�ctvom se�arefle�ie konkrétnych PZ a OZ, a v pr�pade potre�y 
prostredn�ctvom pozorovania �priame ale�o nepriame�.   
�yhodnotenie pr�nosu rozvojových aktiv�t pre �kolu, teda to, �i mali vzdelávania 
po�adovaný efekt �aj na základe predchádzajúcich troch krokov�.  
Naplnenie individuálneho plánu profesijného rozvoja konkrétneho PZ a OZ v daný 
�kolský rok.  

Na základe prie�e�ného a ro�ného vyhodnocovania profesijného rozvoja si vyhradzujeme 
mo�nos� tento plán operat�vne meni�, a tak zvy�ova� kvalitu profesijného rozvoja PZ a OZ 
na�ej �koly.  
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Vedie� vytvára� pr�jemnú a hravú atmosféru na hodinách, vedie� medzi �iakmi 
rozv�ja� vzájomnú toleranciu a spoluprácu.  
Vedie� vhodne a efekt�vne vyu��va� kou�ovanie a prvky kou�ovania �kou�ovacie 
otázky a iné techniky�  vo výchovno-vzdelávacom procese.  
Vedie� vyu��va� inovat�vne metódy na podporu rozvoja �itate�skej gramotnosti.  
Vedie� rozv�ja� �itate�skú gramotnos� na iných hodinách ako slovenský jazyk – v rámci 
medzipredmetových v�zie�.  
Vedie� �v pr�pade potre�y� efekt�vne realizova� di�tan�né vzdelávanie synchrónnou 
online formou s prihliadnut�m na �pecifiká �iakov.  
Vedie� na hodinách efekt�vne a v primeranom pomere vyu��va� IK�. 
Vedie� nau�i� �iakov vyu��va� mo�ilný telefón �smartfón� ako prostriedok k u�eniu sa.  
Vedie� tematiku environmentálnej výchovy zapracova� do medzipredmetových 
v�zie�. 
�ledova� a aplikova� najnov�ie trendy v o�lasti environmentálnej výchovy do 
výchovno-vzdelávacieho procesu.  
Vedie� navrhnú� a realizova� mimo�kolské aktivity pre �iakov, rodi�ov a verejnos� 
v téme environmentálnej výchovy.  
Pozna� a vedie� vyu��va� vo svojej pra�i techniky time a stress manegementu.  
Pozna� a vedie� vyu��va� techniky efekt�vnej komunikácie so �iakmi, s rodi�mi 
a zákonnými zástupcami, medzi kolegami a s inými oso�ami, s ktorými PZ a OZ 
spolupracujú.  
V pr�pade potre�y vedie� realizova� adapta�né vzdelávanie za��najúcich PZ a OZ.  
Pozna� sp�so�y a techniky vzájomného u�enia sa v práci a podie�a� sa na týchto 
aktivitách �interný mentoring, kolegiálne u�enie sa, u�iace sa t�my, ak�ný výskum a i.�.  

 

5 ROZVOJOV� ����V��� V����V�N� N� �RO����JNÝ ROZVOJ 
V rámci profesijného rozvoja v na�ej �kole pri vý�ere rozvojových aktiv�t vychádzame zo 
�irokej ponuky e�terných poskytovate�ov vzdelávania a aj z interných mo�nost�. �edzi 
základné rozvojové aktivity, ktoré preferujeme v na�ej �kole, rad�me� 

Vzdelávania v systéme profesijného rozvoja PZ a OZ – inova�né, �pecializa�né, 
funk�né, kvalifika�né od poskytovate�ov vzdelávania, ktor� majú na túto �innos� 
oprávnenie.  
Vzdelávania v systéme profesijného rozvoja – adapta�né a aktualiza�né, v���inou 
za�ezpe�ené interne, v pr�pade potre�y spolu s organizáciou, ktorá má na túto 
�innos� oprávnenie.  
Interné vzdelávania pre PZ a OZ – predná�ky a �orkshopy, pr�padne jednod�ové 
�kolenia, v���inou organizované spolu s e�terným vzdelávate�nom, od�orn�kom na 
vy�ranú pro�lematiku.  
Interný mentoring,  kolegiálne u�enie sa v t�moch a ak�ný výskum.   
Konzultácie a poradenstvo v pr�pade potre�y.  
�kt�vna a pas�vna �as� PZ a OZ na od�orných a vedeckých konferenciách.  
�eam�uilding prepojený so vzdelávac�mi aktivitami.  
�e�avzdelávanie PZ a OZ.  
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Pr�loha ...... k plánu profesijného rozvoja  

�������� �� � ����� ������������ ������� ��� ����� �� ���� ������� ���� 

 
�armono�ram na �kolsk� rok ��������� – doplnené k d�� ��. 9. ���� 

�ema�ické 
zameranie 
profesijného 
rozvoja 

�k�ivi�� �form� a me��d�� Po�e� 
PZ a OZ 

�á��m 
realizácie Zabezp. Predpoklad. 

v�davk� 

Inkluz�vne 
vzdelávanie 

Aktualiza�né vzdelávanie �kom�. 
forma, 20 h.� 

22 
v�etci 

20. – 30.  
9. 2021  externé 

950 � 
�lektorné + 
online di�. 
�as�� 

Adaptácia 
a adapta�né 
vzdelávanie  

Adapta�né vzdelávanie pre u�ite�ku 
pre 1. stupe� Z� 1 

2. 9. 2021 
– 20. 6. 
2022 

interné 
Pr�platok – 
uvádzajúci 
u�ite� 

Mentoring 
a adaptácia pre 
novo nastupujúcu 
u�ite�ku  

Interný mentoring pre novú 
u�ite�ku v karirérovom stupni 
samostatný PZ – apro�ácia �J – AJ. 

1 
2. 9. 2021 
– 20. 6. 
2022 

interné 
Oso�ný 
pr�platok pre 
mentora  

Pedagogická 
diagnostika 

Inova�né vzdelávanie �50 h.� 
Následne interný seminár 
zameraný na odovzdanie z�skaných 
informáci� a techn�k ostatným 
kolegom.  

2 
po�as roka 
pod�a 
ponuky  

externé Z vlastných 
úhrad PZ a OZ 

Environmentálna 
výchova 

�olegiálne u�enie sa v t�moch a 
se�avzdelávanie 

22 
v�etci 

2. 9. 2021 
– 20. 6. 
2022 

interné 
Mo�nos� 
náhradného 
vo�na 

�echniky rozvoja 
�itate�skej 
gramotnosti 

�orkshop �prezen�ne � h. � 22 
v�etci 7. 1. 2022 externé 250 � 

�lektorné� 

�eam�uilding + 
environmentálna 
výchova 

�eam�uilding previazaný 
s interným seminárom na tému 
environmentálnej výchovy 
a exkurziou do �tiavnických �an�. 

22 
v�etci 

6. – 7. 7. 
2022  interné 

1800 � 
�u�ytovanie, 
kongres, 
seminár, 
strava� 

Atestácia Atesta�né portf�lio – 1. atestácia 1 po�as 
roka externé 

Bez nákladov, 
cestovné 
z úhrad PZ 
a OZ 

Výchovný poradca �pecializa�né vzdelávanie 1 
po�as roka 
pod�a 
ponuky 

externé 

Bez nákladov, 
cestovné 
z úhrad PZ 
a OZ 

Výzvy a perspekt�vy 
u�ite�skej profesie ��as� na konferencii - pas�vna 3 12. 5. 2022 externé 

60 � 
�cestovné 
náklady� 
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8 SÚLAD PROFESIJNÉHO R8 SÚLAD PROFESIJNÉHO ROZ�OJA S PO�RE�A�I ORGANIZÁCIE 

��do�ie��do�ie �úlad��esúlad Podpis 
riadite�a

2021 – 2022 2021 – 2022 
Vyhodnotené 
d�a 
15.9.2022.  

Profesijný rozvoj v ��ols�om ro�� pre�ehol v súlade s plánom 
profesijného rozvoja.  
��rem naplánovaný�h a�tiv�t profesijného rozvoja �oli pred 
za�iat�om ��ols�ého ro�a �25. – 26. �. 2021� realizované 
interné vzdeláva�ie a�tivity súvisia�e so zlep�en�m �vality 
di�tan�ného �online� vzdelávania.  

2022 – 2023 2022 – 2023 
Vyhodnotené Vyhodnotené 
d�a ................

�� ����� ������� �����

2023 – 2024 
Vyhodnotené 
d�a ................

�� ����� ������� �����

2024 – 2025 
Vyhodnotené 
d�a ................

�� ����� ������� �����

2025 – 2026 
Vyhodnotené 
d�a ................

�� ����� ������� �����

Plán profesijného rozvoja �ol prero�ovaný�

- na pra�ovnej porade d�a ......................... �������
- a s�hválený zria�ovate�om d�a ...................................................... ������ � ������ 

�������������

Plán profesijného rozvoja vydáva riadite� ��oly d�a� ...........................................

          
              ������

                ������ ���� � ����������� ������ 

                                    riadite�
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riadite�a 

2021 – 2022 
Vyhodnotené 
d�a 
15.9.2022.  

Profesijný rozvoj v ��ols�om ro�� pre�ehol v súlade s plánom 
profesijného rozvoja.  
��rem naplánovaný�h a�tiv�t profesijného rozvoja �oli pred 
za�iat�om ��ols�ého ro�a �25. – 26. �. 2021� realizované 
interné vzdeláva�ie a�tivity súvisia�e so zlep�en�m �vality 
di�tan�ného �online� vzdelávania.   

 

2022 – 2023 
Vyhodnotené 
d�a ................ 

�� ����� ������� ����� 
 
 
 

 

2023 – 2024 
Vyhodnotené 
d�a ................ 

�� ����� ������� ����� 
 
 
 

 

2024 – 2025 
Vyhodnotené 
d�a ................ 

�� ����� ������� ����� 
 
 
 

 

2025 – 2026 
Vyhodnotené 
d�a ................ 

�� ����� ������� ����� 
 
 
 

 

 

 

Plán profesijného rozvoja �ol prero�ovaný� 

 

- na pra�ovnej porade d�a ......................... ������� 
- a s�hválený zria�ovate�om d�a ...................................................... ������ � ������ 

������������� 

 
 
Plán profesijného rozvoja vydáva riadite� ��oly d�a� ........................................... 

 
          
              ������ 

        ������ ���� � ����������� ������  

            riadite� 
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������� �  �������� ���������� ����������� �� ������ ������� 

 
�� ���������� ���������� �������� � ���������� ����� ����������� �za�krtnite�: 
 1 - ve�mi 

spokojný 2- spokojný 3- 
priemerné  

4- 
nespokojný 

5- ve�mi 
nespokojný 

�d�ornos� lektorov:      
Komunikácia lektorov:      
�rozumite�nos� lektorov:      
�tmos�éra na vzdelávan�:      
Celkové hodnotenie 
lektorov a prezen�nej 
�asti: 

     

 
�� ���������� ����������� ���������� �������� ����� �za�krtnite�: 
 1 - ve�mi 

spokojný 2- spokojný 3- 
priemerné  

4- 
nespokojný 

5- ve�mi 
nespokojný 

Preh�adnos� online 
programu: 

     

�tudijné materiály �videá 
a u�e�né te�ty�: 

     

Pracovné materiály 
�pracovné listy a iné�: 

     

Celkové hodnotenie 
spracovania di�tan�nej 
�asti: 

     

 
�� ���������� ������ ����������� �za�krtnite�: 
 1 - ve�mi 

spokojný 2- spokojný 3- 
priemerné  

4- 
nespokojný 

5- ve�mi 
nespokojný 

�d�ornos� o�sahu:      
Pr�nos pre pra�:      
�traktivita� zauj�mavos� 
o�sahu: 

     

Sumárne hodnotenie 
o�sahu vzdelávania: 

     

 
�� ������� ���������� ����������� �za�krtnite�: 
 1 - ve�mi 

spokojný 2- spokojný 3- 
priemerné  

4- 
nespokojný 

5- ve�mi 
nespokojný 

Sumárne hodnotenie 
vzdelávania: 

     

 
�� �������� �� ���� ����������� � ������������  
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�� �������� �� ���� ����������� � ������������  
  






