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Uvod

Predlozeny ucebny text je uréeny ucastnikom funkéného inovaéného vzdelavania s nazvom Inovdcie
v riadeni odborného vycviku.

Vzdelavanie je urc¢ené hlavnym majstrom odbornej vychovy, ktori uz absolvovali v minulosti funkéné
vzdelavanie a v sucasnosti si musia obnovit svoje zru¢nosti a vedomosti z oblasti riadenia odborného
vycviku podla platnej legislativy. Dosiahnutie cielov samotného vzdeldvania je podmienené aj absol-
vovanim prezencnej Casti vzdelavania, v ktorej budu ti¢astnici pracovat s dal$imi materidlmi a pracov-

nymi listami, ktoré nie st sicastou tohto ucebného zdroja.

Medzi ciele vzdelavania patria:

1. orientovat sa vo vSeobecne zaviznych predpisoch vztahujucich sa k odbornému vzdelavaniu,

2. navrhnut autoevalvaény plan kolského vzdelavacieho programu (SkVP) v odbornom vycviku,
3. riadit zmenu v procesoch vychovy a vzdelavania,

4. vypracovat kompetenc¢ny profil majstra OV vo vztahu k ciefom $koly,

5

navrhnut a odskusat systém hodnotenia majstrov OV.

Z dovodu planovanych zmien v legislativnych predpisoch tykajtcich sa skolstva sa v u¢ebnom zdro-
ji budeme zaoberat len cielmi 2 az 5, kedZe spracovanie 1. ciela by bolo aktudlne len velmi kratky cas.

Téma legislativy bude zaradena iba v prezencnej Casti vzdelavania.

V publikacii st spracované aj priklady a ukazky. Ocakava sa, Ze Citatel a ucastnik vzdelavania bude ve-

diet aplikovat vedomosti a zru¢nosti ziskané z textu aj zo vzdelavania na svojom useku riadenia.

Obsah kapitol vychadza z modulov vzdelavania:

Modul 1: Normativne riadenie (Riadenie odborného vycviku, koncepcia rozvoja OV, ciele a plan roz-
voja Skoly, OV; Aktudlne pravne predpisy stuvisiace s odbornym vzdeldavanim)

Modul 2: Autoevalvacia a zmeny v procesoch vychovy a vzdelavania v odbornom vycviku (Auto-
evalvaény plan SkVP v OV; Kritéria hodnotenia kvality procesov a vysledkov vychovy a vzdelavania
v OV; Nastroje hodnotenia kvality procesov a vysledkov vychovy a vzdelavania v OV; Monitorovanie
realizécie SkVP na OV; Vyhodnocovanie stavu procesov a vysledkov vychovy a vzdeldvania na OV;
Riadenie zmeny v procesoch vychovy a vzdeldvania na OV — navrh korekcii a zmien v SkVP pre &ast

venovanu OV)




Modul 3: Kompetencny profil majstra OV a hlavného majstra OV a hodnotenie pedagogickych
zamestnancov (Tvorba kompeten¢ného profilu majstra OV vo vztahu k cielom $koly, praktického
vyucovania; Prejavy kompetencii pedagogickych zamestnancov; Indikatory trovni jednotlivych kom-
petencii; Postidenie ucinnosti doterajsieho systému hodnotenia PZ vzhladom na vytvoreny kompe-
ten¢ny profil majstrov OV; Inovacia systému hodnotenia PZ a priprava uvedenia nového systému

hodnotenia do praxe; Realizacia a vyhodnotenie nového systému hodnotenia PZ v praxi)

V prvej kapitole je spracovany stru¢ny vstup do problematiky riadenia odborného vycviku (koncep-
cii rozvoja daného tseku v skole, cielom a planom rozvoja odborného vycviku). Druha kapitola je ve-
novana problematike autoevalvéacie procesov vychovy a vzdelavania a nastavenia zmien zo ziskanych
zisteni. Tretia kapitola je orientovana na problematiku personalneho riadenia, najmé na nové prvky
v riadeni, na kompetencny profil pedagogického zamestnanca (potencialne profesijné standardy, kto-

ré su zakotvené v zdkone) a hodnotenie zamestnancov.

Jednotlivé kapitoly su spracované v strukture:
1. ciele kapitoly
2. $tudijny text (niekde aj s otdzkami na zamyslenie)

3. priklady, ukazky




1/ RIADENIE ODBORNEHO VYCVIKU

Ciele kapitoly

Po prestudovani tejto kapitoly a absolvovani prezen¢ného vzdeldavania modulu 1 by ste mali vediet:
» rozlisit pojmy strategického riadenia skoly,

» urcit miesto odborného vycviku v kole,

» spracovat ramcovy projekt riadenia zmeny na odbornom vycviku.

1.1 Zakladné pojmy strategického riadenia Skoly

Koncep¢ny zamer rozvoja skoly musi mat kazda skola vypracovany najmenej na dva roky a kazdo-
ro¢ne ho musi vyhodnocovat (zakon NR SR ¢. 596/2003 Z. z. o Statnej sprave v $kolstve a $kolskej sa-
mosprave a o zmene a doplneni niektorych zakonov v zneni neskorsich predpisov § 5 ods. 7 pism. h).

Tento dokument by mal byt vychodiskom aj na koncepciu rozvoja odborného vycviku (dalej OV).

Stratégia je sposob (cesta), ktorym $kola realizuje svoje poslanie a viziu, je zalozend na potrebach
hlavnych zainteresovanych stran (napr. Ziaci, rodicia, $tat, odberatelia absolventov — zamestnavatelia,
vyssi typ Skoly) a podporovana prislusnymi politikami (koncepciami $koly), planmi, projektmi, ciel-
mi, zdmermi a procesmi (Grasseova a kol., 2010). Stratégia urcuje zakladné parametre skoly a zaistuje
sulad medzi jej aktivitami a prostredim. Strategické zameranie organizacie je tvorené piatimi prvkami
(Grasseova a kol., 2010): poslanim, viziou, hodnotami, strategickymi oblastami a zakladnymi (strate-

gickymi) cielmi.

Strategické riadenie $koly predstavuje proces, v ktorom vedenie $koly (idealne spolo¢ne so zamest-
nancami $koly) skiima a analyzuje situaciu komunity, spolo¢nosti a samotnej skoly, pomentva mozné
smery jej vyvoja, stanovuje jej ciele a spdsoby ich dosiahnutia a monitoruje vysledky (upravené pod-
la Kachanakova, 2010; Grasseova a kol., 2008). V uvedenom procese ide o tieto ¢innosti (upravené na
$kolské prostredie podla viacerych zdrojov):

1. vychodiskom je poslanie skoly,

analyza - externa a interna (identifikacia klucovych problémov, ktorym skola celi),

vypracovanie vizie — ¢o budeme povazovat za Gspech,

Ll

stanovenie zakladnych (strategickych) cielov $koly,




5. vypracovanie stratégii (napr. prostrednictvom realiza¢nych projektov smerujucich k dosiahnutiu
vizie a cielov),
implementacia stratégie/1,

monitorovanie a hodnotenie vysledkov, pripadné korekcie.

PI KAM smerujeme?

Ao

dostaneme?

FUNKCNE (DIELCIE)
STRATEGIE ROZVOJA

AKO rozvijat
oblasti?

CO a AKO

PROJEKTY A PROCESY , oo
musime urobit?

Obr. 1 Zakladny ramec strategického planovania (zdroj: Grasseova a kol., 2008)

Poslanie $koly vyjadruje zmysel jej existencie, t. j. odpoved4 na otazku PRECO skola existuje. Eger
(2002) odporuca pri formulacii poslania hladat odpovede na tieto zakladné otazky: Kto sme? Pre koho
existujeme? Co chceme robit? Kto sti nasi klienti? Aké sti ich potreby? Co im chceme pontiknut? Co im po-

nitkame? Kde skola posobi? Kam smerujeme? Akd je nasa filozofia? Co nds odlisuje od inych?

Vizia skoly je podla Egera (2002) definovana ako pozitivne zobrazenie buducnosti organizacie, kto-

ré je vytvorené na zéklade uznavanych hodnot a idei, z ktorych sa vyvodzuju ciele a plany ¢innosti.

Medzi dovody, ktoré skoly mozu viest k tomu, aby naformulovali viziu, patria (Albert, 2006; Hrtzo-
v4, 2007):

o Vizia napomaha v rozhodovani o smeroch dalsieho rozvoja skoly.

+ Vizia hodnotovo a cielovo orientuje nase myslenie.

+ Vizia zjednocuje pracovné kolektivy a timy.

o Vizia napomaha v rozhodovani o vybere spolupracovnikov.

Azda najlepsie vystihol jej podstatu spisovatel Antoine de Saint-Exupéry (PROFILE, 2005):
»Ak chcete postavit lod, nezaclinajte zndsanim dreva, rezanim dosiek a pridelovanim prdce, ale prebudte

v mysliach ludi tuzbu po sirosirom mori.”




Hodnoty skoly vnima Hronik (2008) v dvoch rovinach - prva predstavuje hodnoty, na ktorych stoji
$kola, druht rovinu tvoria individualne hodnoty, z ktorych vyrasta individualita (uvedomenie si vlast-
nych hodnét).

Analyzy, resp. dosledna analyticka ¢innost musi predchadzat strategickym rozhodnutiam (Babiakova,
2011). Medzi najpouzivanejsie analyzy v skolskom prostredi je mozné zaradit STEPE analyzu (von-

kajsie prostredie) a SWOT analyzu (vnutorné prostredie).

Analyza vonkajsieho prostredia - STEPE analyza

Kazda skola existuje v urcitom prostredi, ktoré ju ovplyviuje. Vplyvy z vonkajsieho prostredia zvac-
$a nie je mozné ovplyvnit. V nastavenej stratégii by sme na ne mali reagovat. STEPE analyza sa skla-
da z faktorov, ktoré st rozdelené do piatich skupin (pismena v nazve analyzy su zaroven zaciato¢nymi
pismenami uvedenych skupin):

Socidlne faktory: demograficka krivka, zivotny §tyl, Zivotna uroven, kultira prostredia, pozadovana
uroven edukacie, nova vystavba, spadova oblast obce, pocet mladych rodin, miera nezamestnanosti,
pocet ludi v dochodkovom veku.

Technologické faktory: objavy, nové technoldgie, vyskumy.

Ekonomické faktory: vydavky na edukaciu, vyska HDP, ekonomicka situdcia v regidne, ceny energii,
moznosti mimorozpoctovych zdrojov.

Politické faktory: stabilita vlady, vladne priority, statna edukac¢na politika, socidlno-ekonomické posta-
venie ucitelov, legislativa, zriadovatel skoly.

Ekologické faktory: narabanie s odpadmi, recyklacia, iné zdroje energie a jej Setrenie.

Analyza vnutorného prostredia - SWOT analyza

SWOT analyza je vyuzivana vo velkej miere pri zistovani ¢initelov, predpokladov, na zaklade ktorych

moze Skola formulovat ciele. Vysledok analyzy SWOT urcuje:

V éom sme uspesni? Co potrebujeme zlepsit? Aké mdme prileZitosti? Aké rizikd ndm hrozia?

Ciele $koly podla Grasseovej a kol. (2008) vyjadruju zamer, ¢o chceme v dlhodobom horizonte do-

siahnut. Strategické ciele:

* by mali vyjadrovat o¢akavany pozitivny vysledok,

* by mali byt cielmi na dlhsie ¢asové obdobie (1- az 2-nasobok cyklu produktu, dlzky $tadia: ISCED
3C - 3 roky, ISCED 3A - 4 roky a pod.),

* by mali rozvijat kompetencie najmé pedagogickych a odbornych zamestnancov,

* by mali byt tvorené na zaklade poslania, vizie, vysledkov analyz a prip. prognéz.




1.2 Riadenie odborného vycviku

Na tivod povazujeme za potrebné identifikovat problémy, ktoré su v stvislosti s OV v skolach stale pri-

tomné a bolo by vhodné si na ne v kazdej skole iprimne zodpovedat.

V strednych odbornych gkolach (dalej SOS) je odborny vycvik povazovany za velmi $pecificky pred-
met, mnohokrdt sa stretdvame s nazorom, Ze to nie je odborny predmet.

Co to moze sposobovat? Preco nekladieme na tento dolezity odborny predmet rovnaky déraz ako na
ostatné odborné predmety? Je to preto, zZe ich vyucuju zvicsa stredoskolsky vzdelani pedagogicki zamest-
nanci a ostatné predmety sii v rukdch vysokoskolsky vzdelanych ucitelov? Alebo sii tam iné dévody?
Tieto otazky nesmeruju k tomu, aby sme zvysovali tenzie v $kolach (na mnohych stretnutiach s obo-
mi stranami sa potvrdzuje, Ze su stale pritomné). Smeruju k tomu, aby sme si v skole definovali, ¢o to
vlastne odborny vycvik je a preco je dolezity. Zaroven je potrebné si uvedomovat, ze vzhladom na roz-
nost ucebnych a studijnych odborov, je tento odborny predmet velmi naro¢ny na riadenie procesov,

ktoré s nim suvisia.

V skole by sme mali hladat odpovede na otazky:

+ Coje odborny vycvik?

o Aké je miesto odborného vycviku medzi odbornymi predmetmi?

o Ako mozeme zabezpecit vzajomné suvislosti a nadvédznosti dosahovanych cielov medzi odborny-
mi predmetmi a odbornym vycvikom?

o Ako je mozné zapojit ucitelov a majstrov do spoluprace (do ozajstnej, nie formalnej spoluprace)

pri dosahovani cielov v odbornej zlozke vzdelavania?

V nasledujicich riadkoch uvadzame niekolko odpovedi, ktoré mozno povazovat len za vychodisko

diskusie vo vlastnej skole.

Co je odborny vycvik?

Odborny vycvik je podla Kruspana (1994) zékladnym vyucovacim predmetom $tadia ziakov na SOS
zamerany na ziskanie odbornych zru¢nosti pri vykone povolania, na ktoré sa ziak stadiom pripravuje.
V sticasnosti je v $tatnych vzdelavacich programoch tato oblast nazvand Praktickd priprava. Praktickii
pripravu zabezpecuje odborny vycvik. Je zacieleny na vzdeldvanie Ziakov v praktickych ¢innostiach od-
boru Studia. Ide o ziskanie, rozvoj a upeviiovanie odbornych zrucnosti a ndvykov, utvdranie odbornych
postojov a ndzorov, vztahu Ziakov k odboru stidia, k plneniu pracovnych povinnosti a pocitu zodpoved-
nosti za zverené hodnoty a vysledky svojej ¢innosti (SVP pre skupinu trojro¢nych ucebnych odborov, 33
Spractivanie dreva a vyroba hudobnych nastrojov).

Rozsah hodin (v skupine odborov 33) sa oproti minulosti nezmenil - 47,5 hod./tyzden (celkovy po-
¢et hodin pocas trojrocného $tadia 1 520), t. j. pre 1. a 2. ro¢nik - 15 hod./tyzden, pre 3. ro¢nik - 17,5
hod./tyzden.
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Aké je teda miesto odborného vycviku medzi odbornymi predmetmi?

Vzhladom na definiciu aj rozsah uvedeného predmetu by tento predmet mal byt kla¢ovym na vzde-
lavanie ziaka v u¢ebnom odbore a mal by vytvarat podmienky na aplikaciu teoretickych vedomosti
z ostatnych odbornych predmetov.

Odborny vycvik ako predmet zo $pecifickymi poziadavkami na vlastnu realizaciu si vyzaduje aj iny
pristup v jeho riadeni, najma operativnom. Strategické riadenie tak, ako je uvedené v predchadzajticej
podkapitole, je pre vsetky zlozky skoly rovnaké. Realiza¢na faza v teoretickom vyucovani a odbornom

vycviku je odlisna a vyzaduje si iné procesy.

V ¢om sii Specifika odborného vycviku?

Ide o samotny proces realizdcie a priebehu odborného vycviku. Co odbor, to iné zvyklosti a spdsoby
realizacie OV. Niektoré odbory je mozné od zaciatku az po ich ukoncenie realizovat prevazne v sku-
pinach s majstrom odbornej vychovy (dalej MOV). Niektoré st od zaciatku realizované v individual-
nej forme OV pod dohladom instruktorov, dalsie zase v r6znych kombinaciach tychto dvoch modelov.
Tieto $pecifikd maju v nemalej miere vplyv aj na koncepciu rozvoja OV. Na dosiahnutie cielov rozvo-
ja skoly sa vyzaduju v prostredi OV iné taktické aj operativne pristupy.

Riadenie OV je najma o praci s ludmi a o materidlnych moznostiach useku. Tento proces je naro¢ny
najma preto, ze je potrebné casto pristupovat ku kompromisom, ktoré mézu niest so sebou jedno ob-
rovské riziko - a to, ze nedosiahneme naplanované ciele.

V niektorych pripadoch je tazké zabezpecit, aby kazdy ziak absolvoval cely obsah uciva (viackrat bude
mat moznost vyrabat dvere, ale pocas $tidia sa mu nenaskytne moznost vyrabat schody, a tak je o tuto
skusenost a zru¢nost ukrateny). Este tazsie je tento proces dosiahnut v individudlnej forme OV, kde je
dosah $koly na realizaciu a dosahovanie cielov velmi maly. Paradoxom je, Ze do tejto formy st zarade-
ni najma lep$i ziaci, ktorym tak mozeme znemoznit ich dalsi postup (v pripade, Ze uvedeny zamestna-
vatel ma predstavu o lacnej pomocnej pracovnej sile a nema zaujem o rozvoj ziaka).

Konkrétnym sposobom riadenia OV sa venujeme na samotnom vzdelavani, v tomto texte je priestor
len na riadenie OV v podmienkach dielni a skupinového vycviku realizovaného MOV aj vzhladom
na ukazku planovania pri dosahovani jedného z koncepénych cielov nasej skoly', ktory aplikujeme do

prostredia odbornej zlozky vzdelavania a samozrejme do OV.

Cielom SOS drevarskej v Dolnych Mrkvovciach je do 30. 06. 2018 umoznit kazdému Ziakovi skoly,
aby dosiahol profil absolventa uvedeny v $kolskom vzdelavacom programe.

Zda sa vam, Ze uvedeny ciel je predsa samozrejmostou a uz to robite? Na zaklade skusenosti, prestudo-
vanych materialov viacerych $kol a diskusii poc¢as vzdelavani mozeme vyjadrit pochybnosti, Ze to tak
je. Okrem toho je otdzne, kolko pedagogickych zamestnancov pozna a pracuje s kompetencnym pro-
filom, ktory je spracovany v skolskom vzdelavacom programe (dalej SkVP). Niektori ucitelia a MOV

mozno o kompeten¢nom profile ani nepoculi.

! Nasa $kola — SOS drevérska, Dolné Mrkvovce - ide o fiktivnu $kolu vytvorent na tcely $tudijného textu, vietky

priklady a ukazky spracované v tejto aj nasledujucich kapitolach budu vychadzat z ciela uvedeného v tejto Casti textu.
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Projektové riadenie je jednym z moznych spdsobov ako riadit zmenu v odbornom vycviku v stlade
s cielom a predlozenymi aktivitami. Nejde o jediny sposob riadenia zmeny, ale vzhladom na jeho uni-

verzalnost sa zda byt jednym z najvhodnejsich.

1.3 Projektové riadenie odborného vycviku

Projekt je planovany postup, ktory rie$i konkrétny problém, je zamerany na dosiahnutie konkrét-
nych cielov, ma presny termin zaciatku a konca, ma ohranicené finan¢né zdroje, pouziva zdroje (t. j.
peniaze, ludi, vybavenie) a prinasa nieco nové a vynimoc¢né pre nasu cielovi skupinu - Ziakov. Projekt
(jeho priprava i realizacia) je postaveny na timovej praci. Nepripravujte projekt bez ¢lenov timu, vzni-

ka vazne riziko, Ze vSetci sa nestotoznia s vasim postupom.

Projekt ako jazda podla GPS navigacie (Vlach, M., 2010)

Nasledujuce body opisuju, v ¢om sa vyuzitie GPS navigacie podoba na planovanie projektu. Ani jeden

nastroj, projektové plany ani GPS, nie je vhodné pouzivat bezmyslienkovito. Na dosiahnutie pozadova-

nych vysledkov je dobré vediet, ako nastroj funguje. Vybera ndm napr. navigacia najkratsiu, alebo naj-

rychlejsiu trasu? Idem vobec na spravne miesto? Povedie trasa cez platené tseky?

GPS navigécia, podobne ako dobry plan projektu:

o vam pomoze udrzat sa na ceste, ked sa cesta stane neprehladnou,

« mate redlny odhad, aka dlha bude cesta a aky je o¢akavany ¢as prijazdu,

o sluzi podstatne lepsie, ked ju aktualizujete a idete podla najnovsich udajov,

o riadite v ovela vicsej pohode, nie ste nuteni premyslat, kam pojdete na najblizsej krizovatke,

« aj s pomockou sa mozete dostat do situdcie, ked budete niteni improvizovat,

e Vvyznam pouziti je najvacsi na neznamej trase/projekte, naopak tam, kde jazdite denne, ide skor
o zbytocnost a stratu casu,

« ovela lahsie sa odovzdava riadenie, pokial ste k tomu okolnostami dontteni, pretoze vsetko nie je
len vo vasej hlave,

« kto sa nezdrzuje planovanim, ziskava na zaciatku zdanlivy naskok pred tym, kto si cestu dobre na-

planuje.

Vlastnosti projektu (Krsak a kol., 2006)

« jedine¢nost (projekt je viac-menej neopakovatelny (ciel, ¢as, zdroje, ...)
 jasne definovany zamer - ciel, vysledok s vystupmi

e pevna Casova Struktura — je ¢asovo limitovany (zaciatok, koniec, milnik)
o vymedzené zdroje - fudské, finan¢né, materialové

o rizikovost

« proces planovany, vykonavany, sledovany a riadeny

« vacsinou jednozna¢nd vizba na stratégiu rozvoja
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Aké kroky je potrebné urobit pri priprave aktivit projektu?

Ak mame rozhodnut, ¢i je ciel produktivny vzhladom na dany hodnotovy systém, zamyslime sa, aké
aktivity budu viest k realizdcii ciela. Na ulahcenie nasej prace si aktivity rozdelime do 4 faz (tzv. PDCA
cyklu, nazyvany aj Demingov cyklus):

1. pripravna faza (planovanie, priprava zdrojov a pod.),

2. pilotna faza (odskusanie navrhovaného riesenia),

3. hodnotiaca faza (vyhodnotenie pilotnej fazy a prijatie korekcii),

4. realiza¢na faza (priprava kone¢ného produktu).

V tejto casti Studijného textu sa venujeme len ramcovému planovaniu pripravnej fazy — podrobnejsie
sa bude planovanie realizovat na vzdelavani. Niektoré dalsie casti st podrobnejsie spracované v kapi-
tolach 2 a 3. Kroky, ktoré je potrebné urobit na napldanovanie pripravnej fazy su (upravené a doplnené
podla Pokorny, M. a kol., 2007):

Krok 1 - Urobte zoznam pracovnych balickov, hlavnych aktivit (napr. brainstormingom)

Krok 2 - Ujasnite si ndslednost a vzdjomnii zdvislost aktivit (PB)

Krok 3 - Rozdelte aktivity na iilohy

Krok 4 - Urcte ukazovatele (indikdtory) splnenia iiloh, aktivit, pracovnych balickov

Krok 5 - Odhadnite zaciatky, dizku trvania a ukonéenie pracovnych balickov a iiloh

Krok 6 - Definujte milniky

Krok 7 - Rozdelte iilohy v time

Krok 8 - Priprava planu zdrojov a ndkladov

Krok 9 - Spracovanie harmonogramu predpokladanej realizdcie projektu

™\ Priklad I
Kazdy projekt by mal mat nazov, ktory je lahko zapamatatelny a moze zaujat. Projekt na dosiahnutie
ciela SOS drevarskej v Dolnych Mrkvovciach sme sa rozhodli nazvat:

Rozvoj kompetencii Ziakov na praktickom vyucovani

1. Na dosiahnutie uvedeného ciela je v odbornej zlozke SkVP potrebné uskutoénit tieto aktivity (bez
naroku na uplnost): autoevalvicia SkVP v odbornom vycviku a odbornych predmetoch,
2. prehodnotenie profilu absolventa v odbornej zlozke studia,

realizacia vzdeldvania v oblasti modulového vzdeldvania,

-

zmena SkVP - vypracovanie vzdeldvacich modulov pozostavajicich z vyu¢ovania odbornej tes-
rie a odborného vycviku,

zabezpecenie materidlnych podmienok,

zapracovanie modulového vzdelavania do hodnotiaceho systému pedagogickych zamestnancov,
realizacia zmeny - zavedenie modulov do vzdelavania odbornej zlozky,

monitorovanie a autoevalvacia zmeny, vratane hodnotenia vedomosti a zru¢nosti ziakov,

Y ® N o

tiprava SkVP - korekcia pilotovanych modulov.
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Uloha 1

Doplnte uvedeny zoznam hlavnych aktivit o tie, ktoré by bolo vzhladom na ciel potrebné realizo-

vat vo vasej skole.

V tejto casti ucebného zdroja sme spracovali ako ukazku len aktivitu 3:

Realizdcia vzdeldvania v oblasti modulového vzdeldvania

Zaciatok realizacie aktivity: 01. 06. 2013
Cielova skupina aktivity:

- ucitelia odbornych predmetov

- majstri odbornej vychovy

- pocet odborov - 2 uc¢ebné a 2 $tudijné odbory

Ulohy, indikatory, termin ukonéenia dloh:
1.1 vyber poskytovatela vzdeldvania
Z: zastupca riaditela pre teoretické vyucovanie a hlavny MOV
T: 15.06.2013
1.2 dohoda o realizacii vzdelavania
Z: hlavnhy MOV
T: 30. 06. 2013
1.3 realizacia vzdelavania
Z: poskytovatel vzdelavania a ucastnici vzdelavania
T:01.07.2013 - 31.01. 2014
1.4 ukoncenie vzdelavania
Z: Gcastnici vzdelavania
T:28.02.2014

Indikatory:
- osvedcenie o ukonceni vzdelavania
- jeden korigovany modul za kazdy ucebny/$tudijny odbor vo vybranom ro¢niku (po pilotazi, vy-

hodnoteni a uprave) - spolu 4 moduly

Prostriedky a podmienky na realizaciu uloh:

- materidlne prostriedky a zdroje, ktoré budu potrebné na splnenie tiloh

- zabezpecenie vhodnej literatiry a $tudijnych materialov, papiera, moznost rozmnoZovania mate-
rialov, pristup k pocitacu

- priestorové a iné potrebné vybavenie

- poziadavky na Iudské zdroje
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Materialne a ekonomické naklady:

V tejto Casti projektu ide o urcenie finan¢nych nakladov na realizaciu aktivity:

- naklady na vzdelavanie - externy lektor a konzultant, spotrebny material na realizaciu uloh
zo vzdelavania

- naklady na cestovanie

- materidlne naklady na realizaciu projektu

Tab.1 Navrh rozpoctu pre aktivitu 3 (zdroj: Valent)

Typ polozky Pocet (pocas PB1) Rozpocet na jednotku | Rozpocet spolu
Vzdeldvanie - externy 100 hodin 20 € 2000 €

lektor

Konzultacie (max. pocet 75 hodin 10 € 750 €

hodin na 1 uditela
a MOV = 3 hodiny - 25 x

3 hodiny)

Vzdelavanie - spotrebny 25 balickov 100 € 2500 €
material (prepocitané na

jedného ucitela a MOV)

Cestovné naklady pre 1 lektor 500 € 500 €

lektora (zahfna cestu,
stravné a ubytovanie
pocas vzdelavania)

Materidlne naklady 100 100 € 10 000 €
pre pilotdaz modulov

vo vyucovani (bude
spresnené po spracovani
konkrétnych modulov) -
zatial len hruby odhad na
jedného ziaka

(spolu 100 zZiakov)

SPOLU 16 250 €
Rezerva - slizi na nepredvidatelné naklady, prip. zdrazenie niektorej polozky | 1750 €
Rozpocet celkom 18 000 €
Uloha 2

Vyberte si ktorukolvek z aktivit a spracujte podla ukazky ramcovy plan jej dosiahnutia.
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2/ AUTOEVALVACIA A ZMENY V PROCESOCH VYCHOVY
A VZDELAVANIA V ODBORNOM VYCVIKU

Ciele kapitoly

Po prestudovani tejto kapitoly a absolvovani prezen¢ného vzdeldavania modulu 2 by ste mali vediet:
» vysvetlit pojem kvalita skoly,

» pomenovat kritérid a indikatory kvality skoly,

> navrhnut pldn autoevalvacie SkVP pre OV,
>

navrhnat zmeny vyplyvajuce z vysledkov autoevalvacie.

2.1 Skola a jej kvalita

Rosa (2011) uvadza, ze , kvalita je mierou dokonalosti, hodnotnosti, uZitocnosti vychovy a vzdeldvania,

naplnenie poZiadaviek a ocakdvani zdkaznikov $kol: zZiakov, rodicov, zamestndvatelov, obcanov, stitu.

Kvalitu vychovy a vzdelavania je mozné neustdle zvysovat bez ohladu na jej aktudlnu tiroven”.

Na zvySovanie kvality navrhuje:

a) kazda Skola a skolské zariadenie si vypracuje systém zabezpecenia kvality,

b) bude vypracovany profil absolventa ucebného a studijného odboru a budu existovat celostatne
vzdelavacie $tandardy a $tandardy jednotlivych povolani (pre odbory pripravujtice na povola-
nie),

c) kvalita prace skol sa bude monitorovat a hodnotit interne (autoevalvacia) aj externe (evalvacia).

Pojem kvalita sa v pedagogickej oblasti vyskytuje v dvoch hlavnych vyznamoch (Stary, Chval, 2009):
a) ako vSeobecny vyraz na pozitivne alebo negativne oznacenie miery (irovne) nejakého stavu (napr.
kvalita vyuc¢ovania anglického jazyka v skole XY je vysoka/nizka),

b) na vyjadrenie stavu, ktory je optimalny, Ziaduci, idealny, teda a priori pozitivny.

Kvalita v oblasti vzdelavania je spita s hodnotou (uzito¢nostou a prospe$nostou), ktoru maju pre
jedincov a spolo¢nost produkty skolského vzdelavania. Kvalita je ziaduca, optimalna troven fungo-
vania alebo vysledok urcitych procesov, institucii, ktoré sme schopni objektivne merat a hodnotit
(Priicha, 1998). Kvalita, ako ur¢ity stupen dokonalosti, sa tak stava normativnou kategériou, ktoru je

mozné a nevyhnutné objektivne vyjadrit prostrednictvom indikatorov.
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Kvalita skoly je determinovana (Bacik, 1983):

1. kvalitou jednotlivych prvkov systému skoly (ucitelia, Ziaci, materidlno-technické zabezpecenie,
koncepcia skoly),

2. kvalitou vztahov medzi prvkami systému $koly (riaditel — ucitelia, ucitelia - Ziaci, ucitelia — vzdela-
vacie ciele, obsah, metody, prostriedky a formy vychovy a vzdelavania),

3. kvalitou vztahu medzi skolou a jej okolim (8kola — obec, $kola - rodicia).

Podla Novaka (2011) hodnotit kvalitu $koly znamena zmapovat jednotlivé sucasti skoly a ich vzajom-
nu konfiguraciu. Dalej uvddza, Ze okrem dokumentécie a materidlneho vybavenia ovplyviiuje kvalitu
$koly aj to, na akych hodnotach je zalozené riadenie skoly, aky je odborny a psychologicky status za-
mestnanca, ako sa vnima plnenie cielov zamestnanca, aké moralne kritérium sa v skole uplatnuje, aka
je zakladna rola ucitela, aky je kompetencny profil ucitela, aka je povaha vztahov medzi fudmi, aké je
rozdelenie moci, ako sa riesia odlisnosti v nazoroch a mnohé dalsie. Teda to, ¢o sa v rdznych varia-
ciach oznacuje ako kultara skoly.

Aby sme mohli hodnotit kvalitu skoly je nevyhnutné vediet, ¢co chceme dosiahnut. Kazdé hodnotenie
sa vZdy vztahuje na ciel a mozné prostriedky jeho dosiahnutia.

Sucastou pripravy je prijatie jasnych pravidiel, kritérii (hladisk) a ukazovatelov (indikatorov), pod-
la ktorych bude mozné uskutoc¢nit autoevalvaciu kvality $koly. Kazdé z kritérii a indikatorov sa moze
zistovat roznymi metédami a nastrojmi.

Donedavna sa evalvacia kvality $kol sustredovala na indikator dosiahnutych ucebnych vysledkov
ziakov, $koly. Neskor tento pristup nahradila zvy$ena pozornost procesom ucenia a vyu¢ovania, mo-
delom pedagogického riadenia $kol, podielu ucitelov na tvorbe a vytvaraniu klimy $koly, vztahom
medzi ucitelmi a Ziakmi, ¢o vi¢$mi zodpoveda zlozitému komplexu problémov stvisiacich so $ko-
lou (Rymesova, 1996).

Vychodiskami réznych modelov sebahodnotenia, aj ,,Projektu efektivnej sebaevalvacie §kol“ (ESSE,
projekt realizovany 14 $kolskymi inSpektoratmi zdruzenymi v SICI) je tzv. IPO postup (VSTUPY -
PROCESY - VYSTUPY). V ramci projektu ESSE boli stanovené 4 kla¢ové oblasti posudzovania $kdl,

pri¢om pre kazdu kluc¢ovu oblast ur¢ili aj indikatory kvality a témy (blizsie pozri Novak, 2011).

Tab. 2 Oblasti a indikatory posudzovania §kol (Novak, 2011)

Klucova oblast Indikator kvality

Vizia a stratégia - ciele a hodnoty
- stratégia a politika sebahodnotenia a zlep$ovania

Vyhodnocovanie a zlep$ovanie kla¢ovych vstupov - zamestnanecké zdroje
- finan¢né a materialne zdroje

Hodnotenie a zlepSovanie kla¢ovych procesov - politika, pokyny a $tandardy
- planovanie a implementacia sebahodnotiacich aktivit
- planovanie a implementdcia aktivit veducich

k zlepSovaniu

Hodnotenie a vplyv na vystupy - hodnotenie a zlepsovanie kltucovych vystupov
- vplyv autoevalvacie na rozvoj klucovych vystupov
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Sihelsky (2010) prezentuje tieto faktory dobrej (kvalitnej) skoly:

Vstup

Dobra skola je $kola, ktora sa orientuje na potreby svojich zakaznikov (ziakov, rodi¢ov, buducich za-
mestnavatelov atd.). Znamena to, ze $kola pozna tieto potreby a v procesoch vyucovania svojim Zia-
kom ponuka edukacné sluzby v podobe dobrého vyucovania.

Proces

Pedagogicki zamestnanci $koly poznaju a maji zvnutorneny konkrétny model, pedagogicku predsta-
vu dobrého vyucovania v $kole. Na dobrom vyucovani sa ziaci aktivne ucia - ziskavajui a rozvijaju si tie
kompetencie, ktoré $kola v podobe pedagogickych cielov deklaruje vo svojom skolskom vzdeldvacom
programe. Ide o zavazok, prislub zakaznikom, ktory je predpokladom akontability* skoly.

Vystup

Riaditel skoly, vedenie $koly a rovnako aj kazdy pedagogicky zamestnanec, by mali byt schopni pred
ziakmi (rodi¢mi, verejnostou, zriadovatelom, SSI) zdovodiiovat pedagogické ciele svojej skoly a hod-

noverne prezentovat mieru ich dosiahnutia prostrednictvom otvoreného sebahodnotenia kvality skoly.

Nasledujuci obrazok zobrazuje najméa vnutorny proces ako kluc¢ovy determinujuci faktor kvality skoly.

Kvalita $koly
DOBRA SKOLA —> VSTUP PROCES VYSTUP
U, MOV VPK VPZ
vediet pripravit koordinovat pripravu koordinovat SkVP
vediet realizovat monitorovat realiziciu monitorovat SkVP
vediet vyhodnotit koordinovat korekcie posudit a rozhodnut
DOBRE VYUCOVANIE PEDAGOGICKE POZOROVANIE o korekcidch SkVP vo vztahu
ROZVOJ UCITELOV k pedagogickej koncepcii
VZAJOMNE UCENIE SA PEDAGOGICKA KONCEPCIA
KOMPETENCNY PROFIL ZIAKA
CIELE SKOLY
@ STARTEGIA SKOLY

DOBRY PROCES (DOBRE VYUCOVANIE)

4

DOBRA SKOLA

4

UCIACA SA SKOLA (UCIACA SA KOMUNITA)

Obr. 2 Kritéria kvality Skoly

2 Akontabilita - povinnost $koly skladat u¢ty za svoju pracu; adresnd zodpovednost $koly za kvalitu poskytovanych

sluzieb a vysledkov vzdelavania, ako aj za dosledky svojho pristupu a postupu.
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Vysvetlivky: U - ucitel, MOV - majster odbornej vychovy, VPK - veduci predmetovej komisie, VPZ

- veduci pedagogicky zamestnanec

Uloha 3
Ako by ste popisali kvalitnd, resp. dobrii $kolu? Cim sa navonok prejavuje dobra skola? Podla ¢oho

by ste rozpoznali dobru skolu?

Ako uvadza Sihelsky (2010), velmi dolezitym prvkom determinujucim dobru skolu je dobré vyuco-
vanie. S dobrym vyucovanim je velmi uzko spojena kvalita vyucovania, ktort Stary a Chval (2009) vy-
medzuju ako ,,Ziaducu (optimdlnu) tiroven fungovania a/alebo produkcie vyucovacieho procesu, ktord
moze byt predpisand urcitymi poziadavkami (napr. vzdeldvacimi Standardmi) a moZe byt aj objektivne

2%

merand a hodnotend"

Helmke (2008) vo svojom modeli vyucovania pomenoval 10 nadpredmetovych charakteristik kvalit-

ného vyucovania.

Tab. 3 Charakteristiky kvalitného vyucovania (Helmke, 2008)

Ucinnost vedenia triedy a vyuzZitie
¢asu

Pravidla, vyuzitie ¢asu pre ucenie, i¢inné reakcie na vyrusovanie

Strukttrovanost a jasnost

Predmetova, akustickd, jazykova, obsahova $truktirovanost a jasnost

Konsolidacia, upeviiovanie

Priestor pre opakovanie a upeviiovanie uciva, pre konsolidaciu
nauceného

Aktivizacia

Kognitivna aktivizacia (podpora autoregulacie, utvaranie u¢ebnych
stratégii), socidlna aktivizacia (kooperativne ucenie), ¢innostna
aktivizacia (aktivna ucast na vyucovani, spoluvytvaranie)

Motivacia/motivovanie

Vnutornd motivécia (vecné a ¢innostné zaujmy), vonkajsia motivacia
(dolezitost ucenia/znalosti pre zivot, kazdodenné problémy, nové
ucivo, iné predmety, osobné a pracovné ciele, uznanie, oblibenost)

Klima na vyucovani podporujuca
ucenie

Absencia zahanbovania, ponizovania; podpora atmosféry bez strachu;
konstruktivna praca s chybou; primerany cas pre otazky a odpovede

Orientacia na ziaka

Ziacka spitnd vizba; klima podpory a dovery; ucitelia ako pomocnici
a partneri pri rieSeni predmetovych a nadpredmetovych problémov

Zaobchadzanie s heterogenitou

Zohladnenie individudlnych rozdielov vzhladom na predchadzajtice
znalosti, kultirnemu, jazykovému, etnickému pdévodu, pohlaviu,
ucebnému $tylu a u¢ebnym preferenciam

Roéznorodost ponuky

Rozmanitost metdd, médii, uloh, textov, ucebnych miest a pod.

Orientacia na kompetencie

Predpoklada znalosti vzdeldvacich programov, pravidelna diagnostiku,
zmenu myslenia.
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2.2 Autoevalvacia (sebahodnotenie) - zakladné pojmy

Napriek tomu, Ze niektori autori striktne oddeluju pojmy autoevalvacia a sebahodnotenie, v tomto

ucebnom zdroji ich povazujeme za synonyma.

Podla Rydla a kol. (1998) je sebahodnotenie ,,nepldnované a necielené nahodné hodnotenie kazdoden-
nej praxe, ktoré robi kazdy jedinec bez dlhodobejsej pripravy“ a autoevalvacia ,,systematicky pripravené
a planované hodnotenie, smerujiice podla vopred stanovenych kritérii k vopred stanovenym cielom".

V Pedagogickom slovniku (1998) je evalvacia $kol definovana ako ,,hodnotenie vysledkov a fungovania

jednotlivych skol na zdklade presnych ukazovatelov a procediir monitorovania’.

Podla Milénia ma tazisko sebahodnotenia spocivat v hodnoteni (Rosa, 2011):
» splnenia ro¢ného planu prace skoly,

» miery dosahovania celostatnych $tandardov,

» skvalitnovania procesov vychovy a vzdelavania,

» plnenia ocakavani zdkaznikov skoly.

Podla Babiakovej (2009) sa doteraz $koly vic¢sinou spoliehali na hodnotenie zvonku - externu evalva-
ciu — hodnotenie, ktoré obycajne vyplyva z analyzy zakladnych dokumentov $koly, z kontroly zazna-
mov o vysledkoch vyucovacieho procesu, z pozorovania vyucovacieho procesu, realizuje Statna skolska

inSpekcia, zriadovatel $koly, rodicia, komunita, vyskumné agentury.

Tvorba skolskych vzdelavacich programov v novych podmienkach si vyzaduje pravidelnu interni
evalvdciu — autoevalvaciu $koly zalozenu na vlastnych kritériach hodnotenia skoly (Babiakova, 2009).

Mnohi autori (napr. Pol, Rydl, Babiakova) povazuju autoevalvaciu skoly za cestu k jej autonémnosti.

Podla Pola (2007) je ddlezité, aby sa autoevalvacia ako proces periodicky opakovala a ak ma byt ten-

to proces uspesny, je nutné ho riadit. Pol povazuje autoevalvaciu za zaklad planovania rozvoja skoly.

Za vyznamny krok k sebahodnoteniu mozeme povazovat néarodny projekt Statnej skolskej inspekcie
(dalej SSI) s nadzvom Externé hodnotenie kvality skoly podporujiice sebahodnotiace procesy a rozvoj skoly.
Vystupy tohto ESF projektu st k dispozicii na internetovych strankach SSI (www.ssiba.sk) v ¢asti ESF
projekty. Za obzvlast cenné mozeme povazovat predstavenie roznych modelov sebahodnotenia v inych
$tatoch a vyuzitie jedného z nich - sebahodnotiaceho profilu (dalej SEP). Tento sebahodnotiaci pro-
fil vznikol ako vystup rozsiahleho eurépskeho projektu Bridges accross Boundaries (Socrates), ktorého
vystupy boli na Slovensku odskusané v ramci ESF projektu Uciaca sa skola realizovany v rokoch 2004
- 2006 v MPC Banska Bystrica pod odbornym vedenim RNDr. Milo$a Novaka. Upozornujeme na pub-

likdciu vydanua v ramci tohto projektu: Sebahodnotenie v eurdpskych skoldch. Pribeh zmeny.
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Podla Babiakovej (2008) sa autoevalvécia v skole moze realizovat na trovni jednotlivého ucitela, me-

todického zdruzenia alebo predmetovej komisie, vedenia skoly alebo celého ucitelského zboru, celej

skoly.

Pri planovani autoevalvacie st podla nej dolezité oblasti hodnotenia:

1.

V oblasti kvality skolského vzdelavacieho programu sa hodnoti jeho sulad so $tatnym vzdela-
vacim programom, jeho $pecifickost vo vztahu k poziadavkam zainteresovanych stran (napr. ro-
dicov, vyssieho typu skoly, zamestnavatelov), jeho prisposobivost vo vztahu k ziakom so $pecial-
nymi vychovno-vzdelavacimi potrebami, jeho originalnost k inova¢nym edukacnym stratégiam,
jeho roznorodost vo vztahu k roznym vekovym skupinam ziakov (volitelné predmety, edukacné
projekty, prierezové témy, kurzy).

Pri hodnoteni podmienok vychovy a vzdelavania mozeme hodnotit kvalifikovanost ucitelov,
materialne a technické vybavenie $koly, informacno-komunika¢né technoldgie a didaktické po-
mocky v skole, pouzivané texty a pracovné listy, bezpecie u¢ebného a pracovného prostredia, klimu
$koly, prip. triedy, vyuzivanie zdrojov.

Pri realizacii edukacného procesu hodnotime skuto¢ny priebeh edukacie — najma pristup k pri-
prave a realizdcii vyu¢ovania, monitorovanie cielovych kompetencii ziakov vo vztahu k SkVP, vy-
vazenost $truktury vyucovacich hodin a blokov. Hodnotime aj vhodnost vyberu metod a foriem
prace, efektivne vyuzivanie didaktickych prostriedkov, najma vyuzivanie socialnych foriem vzde-
lavania (kooperativne a projektové vyucovanie), pouzivanie inovaénych stratégii edukacie (ob-
sahova integracia, zazitkové ucenie, diskusné kruhy). Osobitne hodnotime individualny pristup
k ziakom, vyuzivanie slovného hodnotenia a rozvoj sebahodnotiacich zru¢nosti ziakov.

Pri vysledkoch edukacného procesu porovnavame vysledky so stanovenymi cielmi vzdelavania.

Pri hodnoteni spoluprace s rodinou a inymi subjektmi berieme do uvahy celkovu kultaru $koly,
pristup k informaciam, kvalitu komunikacie s rodi¢mi a odbornikmi, ktori ovplyviuju edukaény
proces, komunikaciu so zriadovatelom a radou $koly.

Pri hodnoteni vztahov vnutri $koly ide o to, aka silna je skolskd kultura a aka je klima $koly.
Hodnoti sa, ako su ziaci a ucitelia v $kole podporovani (aka je kvalita vychovného a profesijné-
ho poradenstva pre ziakov, aky je systém kariérneho rozvoja ucitelov a pod). Kritériom hodno-
tenia je aj komunikdcia medzi ucitelmi, ucitelmi a zZiakmi, ale aj ostatnymi zamestnancami $koly.
Riadenie $koly moze byt hodnotené podla kvality strategického riadenia vedenim skoly, podla
pedagogickej koncepcie $koly, plénovania a koordinacie SkVP, podla tvorby ro¢ného planu sko-
ly, podla urovne kontroly a hodnotenia v skole, podla metodickej podpory ucitelov a efektivnej
spétnej vizby od vedenia $koly, podla urovne systému kontinualneho rozvoja zamestnancov skoly.
Hodnotenie vysledkov prace skoly potom zavisi od kvality vysledkov vzdelavania (prijati Ziaci na
vy$$i stupen vzdelavania, uplatnenie Ziakov v profesii). Hodnoti sa aj prezentacia $koly v ramci re-

gionu, spolupraca s partnermi, verejné aktivity skoly (vystipenia, akadémie, vystavy, prehliadky).
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2.3 Tvorba autoevalvacného programu (planu) skoly

Nasledujuce kroky (fazy) v procese autoevalvacie skoly nepovazujeme za predpisané, pretoze kazda
$kola by si mala vediet zvolit svoj optimalny postup. Ide len o predstavenie jedného z modelov, ktory

bude s velkou pravdepodobnostou modifikovany na podmienky konkrétnej skoly, odborného vycviku.

Prehlad faz v procese autoevalvacie skoly (upravené podla Nezvalova, 1999, 2003):

Motivacna: vznika vo chvili potreby autoevalvacie, riaditel buduje siet pracovnych kontaktov a vzta-
hov, ziskava sympatizantov a spojencov. Motivacia suvisi s prijatim zodpovednosti za realizaciu eval-
vacie a spoluticastou na sebahodnoteni skoly. Dolezité je presvedcenie vsetkych o zmysle evalvacie
skoly.

Pripravna: zahfna premyslenie projektu (planu), zamery a ciele autoevalvacie. Stanovuji sa pravi-
dla a spracovava sa projekt, urcuje sa, ¢o sa poklada za uspech a ¢o nie. Upresnuje sa chapanie roz-
hodujicich premennych. Je ddlezité si stanovit, koho alebo ¢o bude $kola evalvovat (aké su oblasti
evalvacie), podla akych kritérii sa bude evalvacia vykonavat (ukazovatele, indikatory), aké nastroje
budu vyuzité pri zbere informdcii, kto ju bude uskuto¢novat (zodpovednost zamestnancov), kedy
a ako casto sa bude evalvacia vykonavat (¢asovy harmonogram). Pre tato fazu je typicky myslien-
kovy chaos, tapanie, hladanie, diskusia a dohadovanie, zhananie informacii a externych odbornikov
(spolupracovnikov, poradcov).

Realiza¢na: konkretizuju sa doterajsie poznatky podla podmienok $koly, uré¢uju sa konkrétne postupy,
projekt sa stale priebezne aktualizuje a reviduje. Je dokonceny vyber premennych a sposob ich mera-
nia. Na spolupracu su prizvani externi odbornici. R6znymi nastrojmi sa zbieraju informaécie a udaje
z roznych oblasti evalvacie v sulade s evalva¢nym projektom. Uz v priebehu tejto fazy dochadza k ur-
¢itému skvalitnovaniu prace.

Evalvacna: ziskané tdaje a informacie sa vyhodnocuju. Na ich zdklade je spracovana autoevalva¢na
sprava. V sprave sa opisuju pozitivne aj negativne zistenia. Ni¢ sa nepokusame zatajit, kedze nam ide
o skvalitnenie vlastnej prace, nielen o spracovanie formalnej spravy. Zatajenie, resp. nepriznanie si do-
lezitych zapornych prvkov by ndm neumoznilo nasu pracu posundt kvalitativne dopredu.
Korektivna: zavrsuje cely evalvacny proces. V nej zaverecna sprava pomenuva doterajsiu ¢innost sko-
ly a vypracuvaju sa korekcie nezrovnalosti (napr. prehodnotenie vzdelavacich cielov, obsahu, metod
a foriem edukacného procesu, organizacnej truktury $koly), prip. dochadza k vypracovaniu nového

inovovaného projektu, vzdelavacieho programu a pod.

Pri evalvacii ide o nikdy nekonciaci sa proces. Korektivnou fazou ni¢ neskonci, prave naopak, zacina

sa dalsi kruh (tento vSak nemusi za¢inat v motivacnej faze).

Jeden z klucovych vystupov ESF projektu SSI Manudl sebahodnotenia (2012) uvadza $est dolezitych
krokov na sebahodnotenie $koly:

1. vyber domén (oblasti) hodnotenia a stanovenie cielov sebahodnotenia,
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dohodnutie hodnotiacich kritérii a indikatorov kvality,
planovanie postupu v oblasti zbierania, analyzy a hodnotenia udajov,
zbieranie a spracovanie udajov,

analyza a hodnotenie udajov,

AL

navrhnutie opatreni vyplyvajucich zo spravy o sebahodnoteni a planovanie dalsich krokov.

> Plan Skoly

'

Implementacia planu Monitorovanie Evalvacia

v v

Monitorovanie procesu  [€—  Vyber priorit evalvacie

Zber dat a analyza \ Specifikécia cielov
vysledkov a indikatorov vykonu

N —

Zaverecna evalvacna sprava Nistroje evalvacie

Obr. 3 Schéma procesu evalvacie (upravené podla Nezvalova a kol., 1999)

1. Vyber priorit evalvacie

Pri autoevalvacii najskoér vyberame priority, ktoré chceme prostrednictvom nej hodnotit. V literatu-
re ndjdeme mnozstvo roznych deleni na oblasti, ktoré charakterizuju uspesnu skolu. Caldwell a Spinks
(1991) charakterizuju uspesnu skolu pomocou tychto hlavnych oblasti: manazment, kurikulum, zdro-
je, vysledky a klima. Predpokladom efektivnych evalva¢nych procesov je vyjasnenie pojmov v oblasti

kvality vzdelavania (pozri kapitolu 2.1).

2. Specifikacia cielov

Ciel je zamyslany a ocakavany vysledok, ku ktorému skola v si¢innosti so véetkymi partnermi smeruje
(Eger, 2002). Dobre formulované ciele splfaja kritérida SMART analyzy (Novék, 2004):

$pecificky - ciel je jednoznacny a pochopitelny pre ludi,

meratelny - naplnenie ciela vieme merat pomocou indikatorov,

akceptovany - ciel je vlastnictvom vsetkych Iudi v skole, je ludmi zvnutorneny a prijaty,

realisticky, realizovatelny - ciel je mozné pri predpokladanych zdrojoch v danom ¢ase uskutocnit,

terminovany - ciel ma jasne a konkrétne uvedeny predpokladany termin jeho naplnenia.
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3. Indikatory vykonu

Hodnotenim uspesnosti kazdého ciela su tzv. indikatory, ktoré dopredu urcuju este pred zaciatkom
realizacie prvych aktivit minimalne vystupy. Indikatory opisuju fyzické vysledky. Pre kazdy ciel moze
byt stanovenych aj viacero indikatorov. Indikatory (upravené podla Nezvalova, 2003):

« indikuju rozvoj v danej oblasti,

st sucastou evalvacie a identifikuju, ¢i doslo k splneniu ciela,

« mozu byt kvantitativne aj kvalitativne.

4. Evalvacné nastroje

Evalva¢né nastroje s nastroje, ktoré $pecifikuju (Nezvalova, 2003):

 ktoré informacie je potrebné ziskavat, kde su dostupné, aké otazky by mali byt polozené,

« ¢oje zdrojom informacii,

« ako podavat informacie.

Medzi nastroje vhodné na evalvaciu skoly, mézeme zaradit dotazniky tykajtice sa riadenia $koly,
nastroje na zistovanie imidzu $koly, nastroje na meranie klimy triedy aj skoly, nastroje na zistova-
nie kultury skoly, rozhovory s rodi¢mi, detmi a dal$imi klu¢ovymi osobami spolupracujucimi alebo
ovplyvnujucimi nasu skolu.

Nastroje autoevalvacie kvality $koly predstavuju podla Pavlova (1999) stbor prostriedkov, pomo-
cou ktorych $kola moze merat kvalitu kritérii, ktoré sleduje. Vyber nastrojov autoevalvacie nie je pod-

la neho rozhodujuci, rozhodujutca je skdr miera schopnosti porozumiet vysledkom, ktoré sme ziskali.

5. Evalvacna sprava

Konec¢nou fazou evalvacie je spracovanie evalvacnej spravy. Nezvalova (2003) povazuje evalva¢na

spravu za reflexiu vyvoja, ktory bol uskuto¢neny v ur¢itom presne stanovenom c¢asovom intervale.

Tato sprava umoznuje diskusiu, ¢i boli dosiahnuté stanovené ciele. Zaroven evalva¢na sprava pouka-

zuje aj na tie ciele, ktoré sa nedosiahli a poukazuje na priciny, ktoré viedli k ich nedosiahnutiu. Dava

prilezitosti na konstruktivnu analyzu problémov a formuluje stratégiu pre buduce aktivity.

Co by mala obsahovat zdverecnd evalvacnd sprava?

Ako in$piraciu pri spracovani osnovy evalvacnej spravy sme vyuzili navrh, ktory spracoval Roupec

(1997). KedZze musime akceptovat sicasnu legislativnu upravu, uvadzame tento navrh struktiry spra-

vy:

« zakladné udaje o skole, pocet deti, pocet zamestnancov,

 vizia, poslanie a stanovené ciele rozvoja skoly,

o SWOT analyza,

« stav, ktory bol zisteny na zaciatku zberu relevantnych dat - stav z minulej spravy, v pripade prvej
spravy popis suc¢asného stavu,

 stav, zmena stavu, ktora bola zistena za dané obdobie (u nas zatial 1 $kolsky rok),

o aké vysledky a informacie boli zistené v ramci evalvacie — popis kvalitativneho, prip. kvantitativ-

neho posunu v jednotlivych oblastiach, uvedenie konkrétnych krokov, ktoré boli uskuto¢nené, aka
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bola ich uspesnost a vplyv na zvysenie kvality, v ktorych oblastiach doslo k posunu, ¢o viedlo k ich
uspesnému dosiahnutiu,

o aké problémy a ich pri¢iny boli identifikované - ktoré ciele, tlohy neboli dosiahnuté, v ktorych ob-
lastiach nedoslo k posunu, pric¢iny prec¢o nedoslo k posunu, aké korekcie (konkrétne opatrenia) boli
prijaté, akd bola ich uc¢innost,

o navrhnut konkrétne aktivity, ulohy na dosiahnutie pozadovaného stavu,

o udaje o vzdelavani zamestnancov - aké vzdelavanie, ku ktorému cielu, tlohe, aktivite vzdelavanie
smerovalo, aky konkrétny prinos malo vzdeldvanie na dosahovanie cielov, aké kompetencie si pe-
dagogicki zamestnanci na vzdelavani rozvijali,

o aké aktivity a prezentacné aktivity skola uskutoc¢novala a aky mali prinos,

o aké projekty skola realizovala, realizuje a planuje realizovat — dolezité je pomenovat ich prinos pre
ziakov — na rozvoj ich kompetencii, v pripade ukonc¢enych projektov — vyhodnotenie planovanych
a skuto¢nych prinosov, v pripade realizovanych projektov - pomenovanie planovanych prinosov
a stavu, v ktorom sa nachadzame, v pripade planovanych projektov — aké prinosy pre ziakov pro-
jekt prinesie,

« udaje o externej evalvécii $koly - zo strany SSI, zriadovatela a pod.,

o udaje o podmienkach skoly,

o udaje o finan¢nom a hmotnom zabezpeceni $koly.

Predpokladame, ze z novej legislativy vyplynie aj poziadavka novych prvkov v evalvacnej sprave skol.
Konkrétne by mohlo ist o tieto prvky:

o charakteristika $kolského vzdelavacieho programu,

o kompetencny profil ziaka,

o vykonové standardy,

 individualne vychovno-vzdelavacie programy aj s hodnotenim ich tspe$nosti,

o navrhy na aktualizaciu skolského vzdelavacieho programu,

o organizacia vychovy a vzdelavania,

o+ riadenie vychovy a vzdelavania v $kole,

o zavery z pozorovani vychovno-vzdelavacieho procesu (z hospitacii) a navrhy opatreni na skvalitne-

nie v oblasti podmienok, procesu aj vysledkov vzdelavania.

Dal$i ndmet na Strukttru prvej spravy aj naslednych sprav najdete na s. 32 Manudlu sebahodnotenia
(2012, vystup ESF projektu SSI).

Uloha 4
Vypracujte plan hodnotenia prioritnej oblasti: kvalita vzdelavacich vysledkov odborného vycvi-

ku. Plan spracujte formou nasledujuicej tabulky.
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Ciele evalvacie Indikatory vykonu Evalva¢né nastroje Poznamky

2.4 Ako merat a zistovat kvalitu vyucovacieho procesu

1. Klast relevantné otazky

Odpovede na tieto otazky by nam mali pomdct pomenovat stav, ktory je momentalne v danej oblasti
na nasej $kole. Formul4cia otazok ma vyplyvat zo $trukttry SkVP, zo $pecifik nasej $koly a pod.:

Co chceme zistovat v suvislosti s pripravou vyucovacieho procesu?

Co chceme zistovat v suvislosti s vytvdranim podmienok na ucenie sa?

Co chceme zistovat v suvislosti s realizdciou vyucovacieho procesu?

Co chceme zistovat o uciteloch, MOV?

Co chceme zistovat o riadenti skoly v suvislosti s riadenim vyucovacieho procesu?

2. Vyber respondentov, prip. zdrojov na sebahodnotenie

Respondentmi mozu byt Iudia, ktori sa priamo zucastnuju vyucovacieho procesu, alebo ludia a insti-
tucie, ktori st nepriamymi zdkaznikmi §kol:

- Ziaci, rodicia, ucitelia, pozorovatelia vyuc¢ovacieho procesu,

- odberatelia ziakov - vy$si typ $koly, zamestnavatel,

- nezavisly odbornik - tzv. kriticky priatel,

- SkVP, u¢ebné osnovy, portfélio ucitela, MOV, Ziaka a i.

3. Vyber metdd zistovania udajov, napr.

- dotaznikova metdda,

- rozhovor, problémovy rozhovor, skupinova diskusia,

- pozorovanie,

- analyza dokumentov $koly, analyza ziackych a ucitelskych portfdlii,
- experiment,

- analyza silového pola,

- diagram vzajomnych vztahov,

- Paretov diagram.
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4. Zistovanie udajov
5. Vyhodnocovanie a interpretacia ziskanych dat

6. Navrh zmien a korekcii vyplyvajucich zo zisteni

Okrem urcenia metddy, ktorou budeme odpovedat na otazky, je potrebné v tejto casti konkretizovat
oblasti nasho zistovania a operacionalizovat (definovanie prostrednictvom pozorovatelnej, zistitelnej,
meratelnej premennej) jednotlivé okruhy a nasledne sformulovat jednozna¢né dotaznikové polozky,
otazky v rozhovore a pod. Mnohé z nastrojov (anketa, dotaznik, struktura rozhovoru a pod.) je moz-

né modifikovat pre vsetky uvedené skupiny respondentov.

T Priklad 2
V priklade 2 pokrac¢ujeme aktivitou z prvého prikladu:

Autoevalvdcia SkVP v odbornom vycviku a odbornych predmetoch

Pri tejto aktivite je potrebné sa najskor rozhodnut, ¢o nas zaujima. Na aké otazky chceme dostat od-
povede? Nasledujice otazky st len inpiraciou. Pre vas mozu byt dolezitejsie iné otazky. Vzhladom na

SkVP nés zaujimaju tri oblasti sebahodnotenia:

SkVP ako pisomny dokument (to, ¢o je naplanované),
- SkVP ako realita vo vychovno-vzdelavacom procese (to, ¢o je realizované),
SkVP ako vysledok Zziaka (to, ¢o je dosiahnuté).

V suvislosti s existujiicim SkVP moze ist o otdzky:
1. Obsahuje SkVP vietky zdkonom pozadované &asti?
Ako je spracovany profil absolventa v SkVP?

Existuju suvislosti medzi profilom absolventa a u¢ebnym planom, u¢ebnymi osnovami?

Ll

Su v ucebnych osnovach jednotlivych odbornych predmetov spracované aj klucové kompetencie
absolventov?

Ktoré klucové kompetencie sa nam podarilo zakomponovat do u¢ebnych osnov OV?

Ktoré klucové kompetencie sa nam do u¢ebnych osnov OV zakomponovat nepodarilo?

Aké vychovno-vzdelavacie stratégie sme naplanovali na ich dosahovanie?

© N T

St v u¢ebnych osnovach OV spracované ciele orientované na ziaka vyuzivajice niektoru z taxono-

mif cielov?

9. Je k cielom vybrané zakladné a rozsirujtice u¢ivo?

10. Ak4 je miera nadvaznosti, sivislosti jednotlivych bodov v u¢ebnych osnovach OV - najma uciva
(obsahového standardu) na ciele (vykonovy standard)?

11. Su navrhnuté metody a formy edukacie potrebné pri dosahovani eduka¢nych cielov (pri rozvijani

ziackych kompetencii) vhodné pre OV?

12. St jednozna¢ne pomenované kritéria uspesnosti ziaka?
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13.

14.

Obsahuju ucebné osnovy aj materialno-technické zabezpecenie, ¢as na ucenie sa a spdsoby hod-
notenia uspesnosti ziaka?
Ako je v SkVP spracovana problematika vzdelavania ziakov so $pecialnymi vychovno-vzdelavaci-

mi potrebami (dalej ,,Ziaci s SVVP“)? a i.

V stvislosti s procesmi realizujiicimi sa podla pldnovaného SkVP méze ist o otdzky:

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

24.

25.

26.

27.

28.
29.

30.

31.
32.

33.

Ako je spracovany tematicky vychovno-vzdelavaci plan (TVVP) a do akej miery je reSpektovany
vo vychovno-vzdelavacom procese?

Ako je profil absolventa z SkVP realne dosahovany na vyuc¢ovani? Akymi sposobmi zistujeme roz-
vijanie kompetencii ziakov?

Ktoré kluc¢ové kompetencie sa ndm realne dari u ziakov rozvijat?

Ktoré kluc¢ové kompetencie sa nam nedari (menej dari) u ziakov rozvijat?

St naplanované vychovno-vzdelavacie stratégie vyuzivané pri ich dosahovani? V pripade, ze nie
(resp. len ¢iastocne), ako dochddza k ich zmene?

Dosahujeme naplanované ciele na vyucovani?

Je vyhodnocované zakladné a rozsirujuce ucivo a jeho vztah k dosahovanym cielom?

Do akej miery su navrhnuté metédy a formy relevantné k dosiahnutiu cielov?

Kritéria uspesnosti ziaka st vhodné a pouzitelné pri hodnoteni Ziakov? Ziaci vedia pouzivat
a pracovat s kritériami uspes$nosti? Vedu ich tieto kritéria k sebahodnoteniu vlastného vykonu pri
rieSeni uloh?

Je naplanovany cas na ucenie sa dostato¢ny? Ak nie, ako dochadza k jeho tprave? Ktoré faktory
posobia na urc¢ovanie ¢asu ucenia sa?

Dochadza v triede, skupine k aktivnemu vyuzivaniu ¢asu na ucenie? Pracuji ziaci v danom case
aktivne?

Aké ucebné pomocky, technika st na vyucovani pouzivané? Vyhovuji planovanym cielom? Ak
nie, ako je planované zabezpecenie vhodnejsich?

Ako casto je vyucovaci proces na OV narusany inymi aktivitami? O aké druhy aktivit ide? Ako je
mozné ich eliminovat, obmedzit?

Aké sposoby hodnotenia tspesnosti ziaka su pouzivané? St to tie, ktoré boli naplanované v SkVP?
Ako je realizované vyucovanie ziaka, ktory sa z nejakych pri¢in nemohol ztcastnit vyucovania?
Ak nie je realizované, preco je to tak?

Ako dostava ziak informacie o spdsoboch dosiahnutia lepsich vysledkov v problematickych oblas-
tiach? Ak ich nedostava, preco?

Vyuziva sa pri priebeznom hodnoteni ziaka aj porovnavanie jeho osobného pokroku?

Su vytvorené moznosti a podmienky na dosiahnutie vietkych v SkVP naplénovanych odbornych
vedomosti a zru¢nosti?

Aké problémy v uceni sa ziakov st pritomné na OV? Co ich spdsobuje? Ktoré priciny st v rukach
samotnych ziakov, MOV, uc¢itelov, ktoré v rukach rodicov a pod.? Ako je mozné ovplyvnit priciny

tychto problémov, aké zmeny treba zaviest?
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34.

35.

36.

Ako je realizovana kontrola a hodnotenie kvality vyu¢ovania na OV? Ako su ziskané informacie
dalej pouzivané? Vedu aj k dalsiemu vzdelavaniu MOV?

Su pre ziakov s SVVP pripravené individualne vzdel4dvacie plany? Postupuje sa podla nich vo vyu-
¢ovacom procese? Ako su tieto plany modifikované podla ziskanych informacii z redlne vedeného
vyucovacieho procesu daného ziaka?

Ako st riadené procesy realizacie SkVP? Kto ich riadi? Ako dochddza k zmendm v SkVP? Aké

podklady sa pri zmenach bert do Gvahy? a i.

V suvislosti s vysledkami Ziaka moze ist o otdzky:

37.
38.

39.

40.

41.
42.

43.

44.

45.

46.

47.

AKky je rozdiel medzi planovanymi a dosiahnutymi kompetenciami a cielmi?

Dosahuju absolventi/ziaci planované vyucovacie vysledky? Aka je kvalita vedomosti a zru¢nosti
absolventov skoly?

St dosiahnuté vysledky prinosné pre dalsi rozvoj absolventov, napr. v maturitnom $tidiu, na vys-
$om stupni $koly, v zamestnani?

Do akej miery vysledky zaverecnych alebo maturitnych skusok realne odrazaju ziskané kompeten-
cie a odborné zruc¢nosti absolventov?

Do akej miery je $kola, OV tspe$nd/y v priprave Ziakov na povolanie?

Aké percento absolventov sa uplatiuje na trhu prace? Kolko z nich sa uplatnilo v odbore $tadia?
Aké boli dovody neuplatnenia sa v odbore?

Zodpovedaju ziskané kompetencie a zru¢nosti absolventov o¢akavaniam trhu prace? Ak nie, aké
st dovody? Ktoré z nich mozeme ovplyvnit upravou SkVP alebo redlnym priebehom vyucovacie-
ho procesu?

Bol ¢as naplanovany na dosiahnutie pozadovanej irovne kompetencii dostato¢ny? Aké zmeny si
vyziada SkVP alebo redlny vyucovaci proces pri dosahovani kompetencii?

Do akej miery su zastipené v OV, resp. vsetkych predmetoch vedomosti a zru¢nosti?

Aku droven dosiahli Ziaci s SVVP? Ako ju ovplyvnil samotny Ziak? Do akej miery ju ovplyvnil
individualny vzdelavaci plan? Bol individualny vzdelavaci plan prinosom pre vedomosti a zruc-
nosti absolventa?

Ako sa prejavili doterajsie zmeny v SkVP alebo vo vychovno-vzdeldvacom procese na vysledkoch
ziakov, absolventov? Boli u¢inné alebo neucinné? Aké priciny sposobili net¢innost? Ako mozeme

dalej tieto pri¢iny ovplyvnit, ovplyviovat? a i.

Dalsie kroky spracujeme do tabulky podla pripadovej §tadie Gymnézia J. Lettricha v Martine (Manu-

al sebahodnotenia, 2012). Otazky uvddzame len ¢islom.

29



Tab. 4 Tabulka sebahodnotenia

Otazka | Kritérium Metody, nastroje | Vystup Cas Zodpovedny

5a6 Predpoklad u¢ebnych | Analyza SkVP Porovnavacia Jul, august 2013 | HMOV
osnov rozvijat klacové | (napr. porovnanim | tabulka
kompetencie ucebnych osnov | s vysledkami

a profilu
absolventa)

8 Kvalita Postudenie cielov | Spétna vdzba Jul, august 2013 | HMOYV,
naformulovanych (zoznam veduci PK
cielov (orientacia na pripomienok
ziaka, planovanie k formulacii cielov)
rozvoja vsetkych
drovni taxondmie)

17 Redlne rozvijanie Pedagogické Zaznam September 2013 | HMOV

18 klucovych kompetencii | pozorovanie Z pozorovania az

alebo V}']stupy Jun 2014
Dotaznik pre z dotaznikov
ziakov pripadne ich

porovnanie

30 Kvalita spitnej viazby | Rozhovor s MOV | Zapis Maij 2014 HMOV

poskytovanej MOV Dotaznik z rozhovoru
alebo rozhovor Porovnanie
so ziakmi vysledkov u MOV
a ziakov

38 Vyucovacie vysledky | Porovnavacia Slovny popis Jun 2014 MOV
ziakov (nie znamky) | analyza rozdielov medzi

planovanymi
a zistenymi
vysledkami

47 Vyucovacie vysledky | Porovnavacia Porovnanie Jul 2014 MOV
ziakov (nie znamky) | analyza sucasnych

vysledkov
s predchadzajucimi
Uloha 5
Na aké otazky, tykajuce sa vami riadeného tseku, by ste chceli ziskat odpoved?

2.5 Monitorovanie, meranie a spracovanie vysledkov autoevalvacie

Niektoré prvky vo vyuc¢ovacom procese nie je mozné zistit jednorazovo, treba ich monitorovat dlho-

dobejsie, napr. pocas celého $kolského roka. V takom pripade je potrebné plan podrobnejsie spracovat

(ako v otazkach 17 a 18). Analyzu dokumentov mdzeme zase spracovat v relativne kratkom ¢asovom

useku a navrhnuat zmeny a korekcie.
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Monitorovanie je priebezny proces, v ktorom sa zhromazdujua a analyzuju informacie o priebehu
realizacie planu rozvoja $koly s moznostou prijat vcasné apravy planu, pokial to bude potrebné
(Eger, 2002).

Evalvacia sa tiez povazuje za hodnotenie vystupov a vyuzivaja sa v nej udaje z monitorovania. Ako
namet uvadzame kontrolné otazky podla Westu-Burnhama (1992):

« Kto monitoruje ¢innost skoly?

o Ako je monitorovanie zabezpecené?

o Ako je informovand rada $koly (resp. zriadovatel)?

o Kto realizuje evalvaciu aktivit skoly?

o Ako je evalvacia zabezpecena?

o Ako su vyuzité vysledky evalvacie?

o Kto realizuje vyro¢nu spravu pre rodicov?

o Kto pripravuje vyro¢nu spravu pre zriadovatela?

o Kto pripravuje finan¢na spravu?

V ramci monitorovania sa uvadza aj supis vSetkych dostupnych informacnych zdrojov, ktoré sa
mozu v ramci analyz vyuzivat, napr. pisomné podklady rézneho druhu (zaznamy MOV z pozoro-
vania ziakov, zdznamy riaditela z hospitacii, zdznamy z rozhovorov, spravy o vychovno-vzdelavace;j
¢innosti za predchadzajuce roky); statistické idaje (pocty ziadosti o prijatie do skoly, pocty ziakov
v triedach alebo v odboroch, vysledky v jednotlivych triedach); externé zdroje informdcii o skole (ma-
teridly od zriadovatela, $kolského uradu, in§pekéné spravy).

Spracovanie vysledkov je v niektorych pripadoch narocnejsie, ale je velmi dolezité vysledky neupra-
vovat (neskraslovat), pretoze v takom pripade nema autoevalvacia zmysel a nemusime ju vobec robit.

Ako priklady uvadzame niekolko réznych zisteni.

T Priklad 3

V tomto priklade sa venujeme vyhodnoteniu analyzy skolského vzdelavacieho programu a hladame

odpovede na otazky ¢. 1,2 a 3:

Obsahuje SkVP vsetky zdkonom poZadované casti?

V $kolskom vzdelavacom programe pre uéebny odbor STOLAR chybaju tieto body:

- vymedzenie vlastnych cielov a poslania vychovy a vzdelavania,

- spoOsob, podmienky ukon¢ovania vychovy a vzdelavania a vydavanie dokladu o ziskanom vzdelani,

- poziadavky na kontinudlne vzdelavanie pedagogickych a odbornych zamestnancov.

Z obsahovej stranky spinajt poziadavky tieto body:

- nazov vzdelavacieho programu,

- stupen vzdelania, ktory sa dosiahne absolvovanim skolského vzdelavacieho programu alebo jeho
ucelenej Casti,

- dlzka $tudia a formy vychovy a vzdelavania,

- ucebny plén,
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- vyucovaci jazyk podla § 12 $kolského zakona,

- personalne zabezpecenie,

- materialno-technické a priestorové podmienky,

- podmienky na zabezpecenie bezpecnosti a ochrany zdravia pri vychove a vzdelavani.

Z obsahovej stranky nespliaju poZziadavky tieto body:

- vlastné zameranie $koly,

- ucebné osnovy — vymedzuji vychovno-vzdelavacie ciele, obsah a rozsah vyucovania jednotlivych
vyucovacich predmetov podla u¢ebného planu,

- ucebny plan,

- vnuatorny systém kontroly a hodnotenia deti a ziakov,

- vnuatorny systém kontroly a hodnotenia zamestnancov skoly.

Ako je spracovany profil absolventa v SkVP?

Profil absolventa je prevzaty zo $tatneho vzdelavacieho programu. Ni¢ k nemu nebolo pridané, ani
nebol nijako prehodnoteny vo vztahu k planovanym cielom $koly. Podla analyz dalsich dokumentov
$koly sa s profilom absolventa nepracuje. Z deklaracii, ktoré sme zaznamenali v celom pedagogickom
zbore sice vyplyva, ze ho povazujeme za ddlezity prvok v SkVP, no v praxi (v redlnom vyu¢ovacom

procese) mu nevenujeme dostatocnul pozornost a cielene s nim nepracujeme.

Sti v ucebnych osnovich jednotlivych odbornych predmetov spracované aj kliicové kompetencie
absolventov?

Uz z uvedeného hodnotenia vyplyva, ze jednotlivi pedagogicki zamestnanci, resp. predmetové ko-
misie pri tvorbe ucebnych osnov nebrali do uvahy klucové kompetencie ziakov. Prejavuje sa to na
ich absencii v u¢ebnych osnovach vsetkych predmetov. V niektorych ojedinelych pripadoch je moz-
né niektoré z nich zaregistrovat, napr. pri vychovno-vzdelavacich stratégiach; nejde o cielent pracu

s nimi, skor o ndhodu.

Uloha 6
Ako by ste po analyze SkVP opisali vysledky niektorej z uvedenych oblasti?

2.6 Co s vysledkami autoevalvacie?

V niektorych pripadoch sme sa stretli s tym, ze zistenim existujiceho stavu bol proces sebahodno-
tenia ukonceny. V takomto pripade mdzeme sebahodnotenie povazovat za zbytocnu administrativu
a byrokraciu, ktora nesmeruje k zlep§ovaniu. To vSak povazujeme za kltucovy prvok sebahodnotenia.
Tak ako uvadza Novak (MacBeath, 2006) zakladnou motivaciou $koly pre sebahodnotenie je ,,zajtra

byt lepsi, ako sme boli véera®. Vysledkom sebahodnotenia st navrhy na to, ako sa zlepsovat, ako sa
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posuvat vpred, ako byt lepsou skolou. Prvy krok v navrhoch zmien, je pomenovat zmenu (to, o tre-
ba zmenit). Druhy krok je spdsob uskuto¢nenia zmeny - ¢i pojde o zmenu:

- skokovu - tzv. inovaciu (realizovand napr. projektom) alebo,

- postupnu, kontinudlnu a prirastkova (po malych krocikoch a drobnymi zmenami, inovaciami,

korekciami dosiahneme oc¢akavany stav, realizovanu napr. stratégiou KAIZEN).

KAIZEN vychéadza z filozofie dvoch slov, ktoré opisuju vyznam tejto metody:
KAI zlepsovanie — vsetko sa da zlepsit, kazdy vyrobok, technologicky postup, pracovna ¢innost,...
ZEN zlepsovanie — neustale, reaguje na kazdi novii moznost, zmenu podmienok, novt informaciu

a moze sa na nom podielat kazdy zamestnanec.

Tab. 5 Porovnanie hlavnych ¢it stratégie KAIZEN a inovacnej stratégie (Imai, 2011)

Kritéria porovnavania | KAIZEN INOVACIA

1. udinok Dlhodoby a dlho trvajuci, ale nedramaticky | Kratkodoby, ale dramaticky

2. tempo Malé kroky Velké kroky

3. casovy ramec Kontinualny a prirastkovy Prerusovany a neprirastkovy

4. zmeny Postupné a neustale Néhle a prechodné

5. ucast Vsetci Niekolko vybranych ,,§ampiénov®

6. pristup Kolektivizmus, skupinové usilie, syst¢émovy | Drsny individualizmus, individudlne
pristup néapady a usilie

7. typ zmeny Udrziavanie a zdokonalovanie Prestavba od zakladov

8. impulz Konvenéné know-how Technologické prielomy, nové vynalezy,

nové tedrie

9. praktické poziadavky

Minimalne investicie, ale velké usilie na

Vysoké investicie, ale malo tsilia na

udrzanie udrzanie
10. zameranie usilia Ludia Technoldgie
11. kritéria hodnotenia Procesy a usilie o dosiahnutie lepsich Vysledky a zisk
vysledkov

12. vyhody Funguje dobre aj v pomaly rastucej

ekonomike

Vhodnejsie pre rychlo rasticu ekonomiku

Uvedené zovseobecnenia v tabulke nemusia byt vzdy platné. Dolezité je to, ako pristupuje k zmenam
vedenie $koly. Ak je posol ,,zlych® sprav (¢lovek, ktory upozorni na problém, chybu) povazovany v skole
za zlého, problémového, vzdy nespokojného (obrazne povedané - na ,zastrelenie®), nie je kultara sko-
ly pripravena ani na jednu z uvedenych stratégii zmeny. Pretoze aj inova¢nu stratégiu, v tabulke uvede-
nu ako negativnejsiu dokdze takato skola este viac zhorsit.

KAIZEN je zalozeny na tom, aby pomenovanie problémov a podnety na ich rieSenia vychadzali od
tych, ktori tomu najviac rozumeju - a to su ti, ktori pracu vykonavaju (vlastnik procesu). V systéme
KAIZEN je dokonca pritomny prvok, ktory nazyvaju ,warusa-kagen®, ktory sa tyka zalezitosti, ktoré
eSte nie su skuto¢nym problémom, ale nie st celkom spravne. Ak zostanu nepov§imnuté, mozu sa na-

koniec warusa-kagen rozvinuit do vacsieho problému a mozu sposobit vaznu skodu. V organizacii je to
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spravidla vlastnik procesu, ten kto si warusa-kagen vS§imne skdr ako manazér alebo kontrolor. V systé-
me absolutnej kontroly kvality (v stratégii KAIZEN sa oznacuje TQC) je vlastnik procesu ten, ktory na
warusa-kagen upozorni, manazér (priamy nadriadeny) spravu uvita. Skor ako by nositela takejto spra-
vy pokarhal, bude rad, Ze na tento problém bol upozorneny v¢as, kym bol minoritny a uvita prilezitost
na zlepsenie. V skutoc¢nosti je véak mnoho prilezitosti stratenych len preto, Ze ani vlastnik procesu a ani

manazér nemaju radi problémy. (Imai, 2011)

Zmena, nech je akakolvek, nie je obvykle vitanym prvkom vo svete dospelych (aj ked zvic¢sa tvrdime
nieco iné). Rutina je takd dobrd, blizka, uz jej rozumieme, tridsat rokov tak robime, tak na co zmena?
Na Co to bude dobré? Ide len o zbytocnui byrokraciu, ktord ndm robi len problémy. Viak to nevieme ro-
bit. Nechce sa ndm to robit.

Rovnaké alebo podobné reakcie mozu nastat v kazdej skole. Je preto potrebné s ludmi dalej pracovat
a zistit (resp. si len spresnit) o aké rezistencie u toho-ktorého ¢lena zboru ide. Rezistencidm sa bude-

me stru¢ne venovat v nasledujicich riadkoch tejto kapitoly. Najskor vsak niekolko riadkov o zmene.

Urovne realizacie zmeny (Mihal¢ova, Toma, 2010):

Z hladiska urovne, na ktorej sa zmena uskutocnuje rozliSujeme zmeny:
- na urovni jednotlivca,

- naurovni timu,

- na urovni skupiny,

- naurovni organizacie.

Postup riadenia zmeny (Mrackova, Vlasi¢ova, 2009):

1. Zvyhodnite stav po zmene a znevyhodnite status quo. Ludia prijimaju a uplatiuji zmeny ovela
jednoduchsie, ak je pre nich stav pred zmenou neprijemny, alebo nevyhodny.

2. Zmente svoju vlastnu rolu tak, aby ste dali najavo, Ze mate zdujem o zmenu. Zmerite aj role ostat-
nych a venujte vSetku vasu pozornost tomu, ako [udia zvladaja svoje nové role.

3. Budte viditelni a dosiahnutelni. Komunikujte s ludmi, pocuvajte ich, a to najma vtedy, ak je ich
reakcia na zmenu zatial negativna.

4. Stanovte vzdy smer, ked sa objavi zlozita situacia. Podporujte atmosféru experimentovania, otvo-
renosti a tvorivosti. Dajte ludom najavo, Ze sim nepoznate vsetky odpovede, Ze ich schopnostiam
doverujete.

5. Zhromazdujte Iudi z réznych ttvarov, odbornikov, dobrovolnikov, klientov a spolo¢ne hladajte
nové pristupy a nové rieSenia.

6. Zainteresujte kazdého pracovnika do aktivit, ktoré zabezpecia buducnost. Sustredujte sa na bu-

ddcnost a nie na minulost organizacie.

Kto moze riadit zmenu?

Hlavnymi aktérmi celkovej organiza¢nej zmeny su hlavne vrcholovi a stredni manazéri.
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Pre manazéra, ktory riadi zmenu v organizacii, je tiez dolezité ndjst tzv. agentov zmeny. Agent zmeny je
jednotlivec alebo cela skupina, ¢ize [udia, ktori maju v procese zmeny prioritné miesto (z pohladu osob-
ného pristupu, zverenych pravomoci a zodpovednosti), su aktivne zapojeni do procesu zmeny, st fle-

xibilni, ochotni akceptovat proces zmeny, lojalni, presni a spolahlivi, takze ich ostatni budud nasledovat.

Zmena ako projekt - Priebeh zmeny - Demingov cyklus - PDCA cyklus

Uvedeny cyklus sme stru¢ne spracovali v podkapitole 1.3 tohto $tudijného textu. Zhrnutie v tabulke:

Tab. 6 PDCA cyklus

Skratka Krok Obsah kroku Zodpovednost
P (plan - planuj) | Uréenie zdmeru | Analyza, zber dat, urcenie cielov, postupu, zdrojov, ... | Manazment
Zamestnanci
D (do - urob) Vykonanie Realizécia zdmeru Zamestnanci
C (check, control | Kontrola Porovnanie dosahovanych parametrov s cielmi Manazment
— skontroluj) Zamestnanci
A (act - konaj) Akcia Uspech - $tandardizicia Manazment
Neuspech — novy cyklus Zamestnanci

V Japonsku mal Demingov cyklus omnoho vacsi tspech a aplikovatelnost ako v ostatnom svete
(sved¢io tom aj udelovanie tzv. Demingovej ceny). Rozpracovanost PDCA cyklu do dalsich a podrob-
nejsich schém bolo pre KAIZEN prirodzenym prejavom jeho sposobu prace. V nasledujticej schéme
uvadzame priklad PDCA cyklu v pripade, ked navrhované riesenie skuto¢ne viedlo k zlep$eniu a je
prijaté ako novy $tandard prace. AZ ked sa v nasledujuicom obdobi praca vykonava v zhode s no-

vym $tandardom, je mozné povedat, Ze bolo dosiahnuté skuto¢né (dlhodobé) zlepsenie.

CO | Definicia problému
v
Analyza problému
v
Planuj PRECO (| Identifikdcia pri¢iny
v
AKO P Plan protiopatreni
v
Urob > Realizécia
v v
Skontroluj »|  Potvrdenie vysledku
v v
Uskutocni > Standardizacia

Obr. 4 Cyklus rieSenia problémov (Imai, 2011)
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Fazy realizacie zmeny (Kurt Lewin, 2010)

Lewin zostavil schému silového pola, stanovil aj tri kritické stadia pri zavadzani zmeny alebo inovacie:

1. Rozmrazenie - rozpravanie o zmene, zaangazovanie tych, ktorych sa zmena tyka, poskytnutie
podpory, umoznenie aby fudia mali ¢as vyrovnat sa zo zmenou.

2. Zmena - zavedenie zmeny, poskytnutie podpory a $kolenia, monitorovanie zmeny.

3. Opitovné zmrazenie - ziskavanie angazovanosti.

1. faza: ROZMRAZENIE

Cielom prvej fazy je presvedcit a uviest kazdého zainteresovaného pracovnika do spravneho dusevné-

ho rozpolozenia na prijatie a zavedenie zmeny. V tejto faze treba umoznit fudom, aby boli hrdi na svoje

doterajsie spdsoby prace, je dolezité uznat ich doterajsie ispechy, je potrebné vyckat a postupne pretva-
rat zainteresovanych tak, aby si zacali odvykat od starych spdsobov prace. V tomto §tadiu sa manazéri

s velkou pravdepodobnostou stretnt s nasledovnymi typmi odporu: nepochopenie, nedostatok dove-

ry, uzky vlastny zaujem, odlisné hodnotenie zmeny, neznasanlivost a inava zo zmien, zIé skiisenosti

so zmenou. V takom pripade je potrebné pouzit pristupy, ktoré podporuju realizaciu zmeny.

2. faza: ZMENA

V tejto faze je nevyhnutné spravne zvolit najvhodnejsiu stratégiu zmeny. Podla tempa ich realizacie

sa stratégie delia na: rychle a postupné. Pri volbe zmeny z hladiska rychlosti jej realizacie, je potrebné

zvazit faktory, ktoré podmienuja volbu zmeny. Tieto faktory st:

- mnozstvo a typ predpokladaného odporu - ¢im predpokladame vicsi odpor k zmene, tym sa rea-
lizacia zmeny bude uskutoc¢novat pomalsie,

- moc inicidtorov zmeny - ¢im je vacsia, tym moze byt realizdcia zmeny rychlejsia, nakolko jedno-
duchsie je prekonat odpor tych, ktori so zmenou nesuhlasia,

- potreba ziskat informacie a angazovanost ostatnych — ¢im viac informacii a angazovanosti je po-
trebné ziskat, tym sa zmena posuva od rychlejsej k zmene postupnej, nakolko si takato zmena
vyzaduje ¢as a zapojenie ostatnych,

- rizika, ktoré by prinieslo udrzanie situacie bez zmeny - ¢im vacsie rizikd prezitia $koly prinasa
nezavedenie zmeny, tym rychlejsie musi byt zmena zavedena.

3. faza: OPATOVNE ZMRAZENIE
Po faze zavedenia zmeny je potrebné venovat dostato¢nt pozornost riadeniu poslednej fazy — upevne-
niu alebo opatovného zmrazeniu. Manazéri realizujuci zmenu totiz musia brat do ivahy aj skuto¢nost,
ze aj najlepsie naplanovana a realizovand zmena, moze so sebou priniest este cely rad problémov, ktoré
je potrebné vcas identifikovat. Veci sa este stale mdzu obratit a moze sa prejavit novy odpor. Pocas opé-
tovného zmrazovania je mozna inovécia, ale prave tato inovacia sa javi ako najrizikovejsia. Ak sa vy-
noria nepredvidané tazkosti, fudia maja tendenciu skiznut spit do starych kolaji. Potom sa moze stat,
ze opdtovné zmrazenie prebehne bez inovacie. Prave v tomto $tadiu je preto potrebné priebezne zme-
nu monitorovat, a ak sa ukaze potreba, podniknut prislusné kroky na odvratenie netuspechu zmeny.

Ako zvladnut negativizmus inych

Kroky, ktoré vedenie $koly musi uskutoc¢nit pri zmenach pravdepodobne vyvolaji u niektorych za-

mestnancov odpor. Pojem, ktory sa s odporom a odolavanim zmene spaja, je rezistencia.
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Lazarova (2006) uvadza bariéry profesionalneho rozvoja:

- bariéry strukturdlne (napr. organizacia dalSieho vzdelavania, prilezitosti, ¢as pre pracu a rodinu),
- bariéry obsahové (napr. harmonizacia potrieb ucitelov a skoly, osobné zaujmy ucitelov),

- Skolské bariéry (najma kultura skoly),

- rezortné bariéry (napr. $kolska politika, zmeny potrieb Skolskej praxe).

Spoznat skuto¢nu pri¢inu rezistencie voc¢i zmene je velmi tazké a kvoli lepSiemu porozumeniu rozde-

lil Richardson rezistencie do tychto troch urovni:

1. ide o odpor k zmene samej alebo neporozumenie veci - [udia nerozumeju, ¢o chce $kola dosiah-
nut; nevedia preco je zmena dolezita; maju radi status quo; nevedia aké dopady bude mat zmena
na nich; majua vlastnu predstavu, ¢o by mala $kola robit a pod. Na zvladnutie rezistencie na tejto
urovni je potrebné vyjasnit okolnosti zmeny a snazit sa o dosiahnutie dohody.

2. nejde o odpor k zmene samej, ale skor o jej dopad na Iudi - [udia sa boja, ze stratia respekt, po-
stavenie, moc alebo kontrolu; Tudia sa boja, Ze sa s nimi nepocita, obavaju sa, Ze zostand mimo
zmien; boja sa, Ze zmena je Startom k nieCcomu véacsiemu a hlbsiemu a pod. Zvladnutie tychto re-
zistencii si vyzaduje empatiu, pracu s emociami, dlhsie individudlne diskusie.

3. odolavanie zmenam ma sebazachovny charakter - ide o najhlbsiu rezistenciu, pri ktorej je nedo-
vera hlboko zakopana a moze prechadzat viacerymi generaciami v $kole; existuje konflikt medzi
hodnotami, viziami a potrebami; existuje rozdiel medzi tym, ¢o potrebuje manazment a ¢o ludia,
ktori maju v zmenenej situdcii zit. Riadenie rezistencie si vyzaduje dlhodobu pracu s ludmi a pra-
cu na zmene kultury skoly.

Janas navrhuje tri zakladné kroky na riadenie rezistencii:

1. uvedomit si rezistenciu,

2. identifikovat zdroje a typy rezistencie,

3. rozvijat a vyuzivat proaktivne stratégie na riadenie rezistencie.

Praca s rezistenciami nie je jednoducha a mnohi riaditelia to na zéklade svojej praxe pri zavadzani

zmien potvrdia. Ti, ktori zmeny zavadzali uz v predchadzajicich obdobiach, to budu mat Iahsie, ostat-

nych ¢aka tazsie obdobie v ich riadiacej praci (netyka sa to tych, ktori zmenu urobia len formalne).

Otvorenie tej povestnej Pandorinej skrinky si bude od nich vyzadovat odvahu a nastavi zrkadlo nielen

fudom v gkole, ale najméa samotnému vedeniu $koly.

Vznik negativneho postoja k zmene vyrazne obmedzuje metéda VISAR. Ak z uvedenych 5 krokov
metddy chyba jeden alebo viac, dosledky zmeny budd negativne. Ide o tychto 5 prvkov (Mrackova,
Vlasgi¢ova, 2009):

1. Vizia (Vision). Cim lepsie ludia porozumeji zmyslu zmien, tym pozitivne;jsi postoj k zmene zaujmu.
2. Uzitok zo zmeny (Incentives). Ak pracovnici/dobrovolnici veria, Ze zmena prinesie tZitok im sa-
mym, ale aj organizacii, negativita za¢ne ustupovat.

3. Nové schopnosti (Skills). Ak Iudia citia, ze im chybaju zru¢nosti potrebné na pracu po zavede-

ni zmeny, za¢nu si robit starosti, budu sa znepokojovat. A znepokojeni ludia maju negativny postoj.
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4. Ak¢ny plan (Action plan). Pracovnici/dobrovolnici prijimaji pozitivne skutoc¢nost, Ze presne vedia
aké kroky musia uskutocnit, aby doslo k zmene. Cim viac a konkrétnejsie budt informovani o realiza-
cii zmeny, tym budu pozitivnejsie naladeni.

5. Zdroje (Resources). Zamestnanci/dobrovolnici potrebuju ¢as, nastroje a dalsie zdroje, aby mohli

zmenu pozitivne prijat a uskutoc¢nit.

= Priklad 3 - pokracovanie

Obsahuje SkVP vsetky zdkonom poZadované casti?

Doplnit do SkVP ucebného odboru STOLAR tieto body:

- vymedzenie vlastnych cielov a poslania vychovy a vzdelavania,

- spoOsob, podmienky ukon¢ovania vychovy a vzdelavania a vydavanie dokladu o ziskanom vzdelani,

- poziadavky na kontinudlne vzdelavanie pedagogickych a odbornych zamestnancov.

Z obsahovej stranky zmenit a doplnit tieto body:

- vlastné zameranie $koly,

- ucebné osnovy — vymedzuji vychovno-vzdelavacie ciele, obsah a rozsah vyucovania jednotlivych
vyucovacich predmetov podla u¢ebného planu,

- ucebny plan,

- vnatorny systém kontroly a hodnotenia deti a ziakov,

- vnuatorny systém kontroly a hodnotenia zamestnancov $koly.

T: august 2013

Z: riaditel $koly

Ako je spracovany profil absolventa v SkVP?

Na zaklade zisteni na otazku 2 je potrebné zodpovedat otazky 16 — 18, 37 — 40. Nasledne navrhuje-
me upravit kompetenény profil absolventa tak, aby splfal poziadavky a ocakévania zainteresovanych
stran (ziakov, $tatu, zamestnavatelov z regiénu).

T: otazky 16 - 18: 31. 03. 2013; otazky 37 — 40: 8k. rok 2013/14; uprava profilu absolventa: 7 a 8/2014

Z: veduci pedagogicki zamestnanci a veduci PK

Sti v ucebnych osnovich jednotlivych odbornych predmetov spracované aj kliicové kompetencie
absolventov?

Prepracovat ucebné osnovy jednotlivych predmetov tak, aby pracovali s rozvojom klu¢ovych kom-
petencii ziakov, najma pri vychovno-vzdelavacich stratégiach. Zaroven bude potrebné, aby sa v real-
nom vyucovacom procese venovala adekvatna pozornost a cieleny rozvoj uvedenym kompetenciam
vo véetkych predmetoch, OV vzhladom na rozsah vyucovacich hodin.

T: skolsky rok 2013/2014

Z: veduci PK

K podrobnejsiemu spracovaniu sa prostrednictvom tloh a cvic¢eni dopracuju ti¢astnici vzdelavania v 2

module vzdelavacieho programu.
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3/ KOMPETENCNY PROFIL MOV, HMOV A HODNOTENIE
PEDAGOGICKYCH ZAMESTNANCOV

Ciele kapitoly

Po prestudovani tejto kapitoly a absolvovani prezen¢ného vzdeldavania modulu 3 by ste mali vediet:
» vytvorit kompetenc¢ny profil majstra OV,

» pomenovat prejavy a urcit urovne kompetencii majstra OV,

» posudit doterajsi systém hodnotenia majstrov OV,

» spracovat a odskusat novy na budicnost orientovany systém hodnotenia majstrov OV.

3.1 Riadenie pracovného vykonu pedagogickych zamestnancov

Tento stru¢ny uvod povazujeme za ddlezity najma z dovodu sprehladnenia toho, ¢o je potrebné uro-
bit, aby sme dokazali riadit vykon akéhokolvek zamestnanca, majstra OV nevynimajuc. Riadenie
pracovného vykonu je podla Koubeka (2004) zamerané na individualny pristup k zamestnancovi,
na vyvazené a priebezné pozorovanie a posudzovanie jeho pracovného vykonu. Je velmi uzko spité
s hodnotenim zamestnanca, ktoré je zaloZzené na poskytovani obojstrannej spétnej vazby. Pri riadeni
pracovného vykonu nestaci, Ze je hodnotenie realizované jedenkrat do roka. Riadenie pracovného vy-
konu je zalozené na principe dohody medzi vedicim a zamestnancom. Uvedena dohoda spaja ulohy

a vykon zamestnanca s jeho vzdelavanim a rozvojom, hodnotenim a odmenovanim.

Zakladnym cielom riadenia pracovného vykonu je vytvorenie kultury, v ktorej jedinci aj skupiny pre-
vezmu zodpovednost za zlepSovanie procesov prebiehajucich v organizdcii a za zlep$ovanie svojich

vlastnych zru¢nosti a zvySenie vlastného prispenia.

Riadenie pracovného vykonu je mozné charakterizovat ako sustavny, trvaly, sim seba obnovujuci sys-

tém, ktory pozostava z tychto hlavnych aktivit (Koubek, 2004):

1. definovanie roly zamestnanca - ide o spracovanie kompeten¢ného profilu zamestnanca, popisu
pracovného miesta, ktory bude cielene spracovany na konkrétnu pracovnu poziciu a hlavné ob-
lasti vysledkov,

2. prediskutovanie a uzavretie dohody o pracovnom vykone - tento krok je v nasom $kolstve asi

najviac prehliadany. V rdmci vykonu pedagogického zamestnanca ide v prvom rade o stanovenie
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jeho tvizku a jeho rozloZenie v ramci tyzdna, prip. dha (osobny rozvrh hodin). Specializované
prace ako napr. triednictvo, vychovné poradenstvo, vedenie MZ a PK st spracované vacsinou sa-
motnymi zamestnancami a nasledne schvalené riaditelom $koly. Malokedy su tieto dokumenty aj
prerokované a v prevaznej miere su formalne. Niektoré ¢innosti pedagogického zamestnanca aj
pri ¢astom opakovani nie si popisané vobec a nie su ani zapracované do jeho pracovného vykonu.
Vykonavanie niektorych tloh je povazované za prirodzené (napr. vedenie dokumentacie, indivi-
dualizacia pristupu k ziakovi so $pecifickymi potrebami, vedenie rodi¢ovského zdruzenia a pod.)
a neupriamuje sa na ne pozornost vedenia $koly az do momentu, ked nastane vo vykone pedago-
gického zamestnanca problém.

3. prediskutovanie a uzavretie dohody o rozvoji zamestnanca - ide o spracovanie konkrétneho
planu profesijného rozvoja zamestnanca, ktorym sa stanovuja ciele a kroky, ktoré je potrebné
zrealizovat na rozvoj kompetencii pedagogického zamestnanca v dlhodobejsom obdobi (aspon
v horizonte 3 - 5 rokov).

4. riadenie pracovného vykonu v priebehu roka - tato aktivita v sebe zahfna preskimavanie pra-
covného vykonu, jeho posudzovanie, diskusiu o pracovnom vykone, poskytovanie spétnej vazby,
aktualizaciu cielov a v pripade potreby aj rieSenie problémov spojenych s pracovnym vykonom.

5. zaverecné preskumanie a postudenie pracovného vykonu - ide o formalne vyhodnotenie, v kto-
rom preskiumavame a posudzujeme pracovny vykon za rok s dorazom na tspechy, pokrok a prob-
lémy. Toto vyhodnotenie je vychodiskom na Gpravu dohody o pracovnom vykone a tpravu planu

profesijného rozvoja.

3.2 Kompetencny profil majstra OV a hlavného majstra OV

Kompetencia je spravanie (¢innost alebo komplex ¢innosti), ktoré charakterizuje vynikajici vykon
v niektorej oblasti ¢innosti (Turek, 2003a). V manazérskej literatire je problematika kompetencii za-
tial malo rozpracovana. Hronik (2006) ju vnima ako spdsobilost a tiez podla neho predstavuje stbor
urcitych predpokladov na vykon urcitej ¢cinnosti. Kompetencie st podla neho definované na zaklade

analyzy ¢innosti, ¢o koreSponduje s uvedenou definiciou od Tureka.

Kompetencie su v naSom prostredi vnimané viac ako pravomoci. Menej sa stretavame s vnimanim
kompetencii ako s predpokladom na vykon kvalitnej ¢innosti v zloZeni — vedomosti, zru¢nosti a po-
stoje. Kompetenény profil pedagogického zamestnanca pozostava zo skupin kompetencii (bez ohladu
o akého pedagogického zamestnanca ide):

a) klucové kompetencie - tieto by mal mat MOV rozvinuté na minimalne takej drovni ako pozadu-

je Statny vzdelavaci program od absolventov strednych §kdl,-
b) predmetové kompetencie - tieto vychadzaju z predmetovej odbornosti MOV,
c) pedagogické kompetencie - tieto st pre vSetkych pedagogickych zamestnancov rovnaké. Do tej-

to skupiny kompetencii by sme mohli zaradit (Turek, 2003b):
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psychodidaktické — vytvdrat priaznivé podmienky na ucenie — motivovat ziakov k poznava-
niu, uéeniu; aktivizovat a rozvijat ich schopnosti, klu¢ové kompetencie - informacéné, uceb-
né, kognitivne, komunikacné, interpersondlne i intrapersondlne; vytvarat priazniva socialnu,
emocionalnu a pracovnu klimu; riadit proces ucenia sa ziakov, individualizovat ho z hladiska
¢asu, tempa, hlbky, miery pomoci; pouzivat optimélne metédy, organizaéné formy a material-
ne prostriedky vyucby, atd;

komunikacné - sposobilost efektivne komunikovat so ziakmi, kolegami, nadriadenymi, ro-
di¢mi ziakov, socialnymi partnermi a pod.;

diagnostické - validne, reliabilne, spravodlivo a objektivizovane hodnotit u¢ebné vykony zia-
kov, zistit ich postoje k uceniu, $kole, zivotu, ako aj ich problémy;

planovacie a organizacné - efektivne planovat a projektovat vyucbu, vytvarat a udrziavat
urcity poriadok a systém vo vyucbe atd’;

poradenské a konzultativne — poradit studentom pri rieseni ich problémoyv, a to nielen $tu-
dijnych, atd.;

sebareflexivne (reflexia vlastnej prace) — hodnotit vlastnu pedagogicku pracu s cielom zlepsit

budticu ¢innost.

Opis kompetencie obsahuje obycajne iba tie ¢innosti, ktoré su typické pre vynikajuici vykon. Opis kom-

petencie byva sprevadzany (alebo aj nahradeny) standardom - explicitne ur¢enou hranicou (mierou),

ked prislusnu ¢innost (vykon) mdzeme povazovat este za akceptovatelnu.

Veduci pedagogicki zamestnanci nie st vynimkou a aj pre nich st spracované standardy. V tejto Cas-

ti len nazna¢ime niekolko oblasti, ktoré by mal kompeten¢ne zvladat veduici zamestnanec (Obdrzalek,
Polak, 2007):

1.

schopnost presadzovat zaklady a tlohy $kolskej politiky do riadiacej praxe a tym optimalizovat
riadiace schopnosti riaditelov §kol,

ovladat taziskové pristupy orientované na vybrané oblasti komunika¢nych zru¢nosti, personalne-
ho vyvinu, personalneho manazmentu, manazmentu zmien, odstranovanie tenzif a stresov,
schopnost uplatnovat koncepénu riadiacu a planovaciu ¢innost s osobami posobiacimi v $kole,
schopnost optimalizovat ¢innost pracovnikov skoly,

schopnost porovnavat a hodnotit prednosti a zapory stanovenych cielov, obsahov, organizator-
skych zakladov, studijnych planov a ponuk institucii skole,

schopnost zabezpecit priebeh kooperacie pri vytvarani a realizacii vyucovacich programov,

schopnost empatie k pracovnikom skoly, ziakom a ich rodi¢om.

Kompetencie su predpokladom, ktory nevyhnutne predchadza tomu, ¢i zamestnanec v procese svoju

kompetenciu preukazuje a ¢i sa jej vyuzitie odraza v jeho vykone a vysledkoch. Tu predpokladdme, ze

kompetentny zamestnanec vyuziva kompetencie v prospech ziakov a opacné spravanie, tzn. ich nepo-

uzivanie, je pre neho nepripustné, az neetické.
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Kompetenc¢ny model

Kompetenény model predstavuje urcitym sposobom usporiadané kompetencie a je jednym z dole-
zitych nastrojov riadenia Iudi (Hronik, 2006). Existuje viacero deleni kompetencii, napr. normativne
a Specifické, makké a tvrdé a pod. Mnohé kompeten¢né modely hodnotenia pracuju s kombinaciou
mékkych a tvrdych faktorov.

Medzi najznamejsie kompeten¢né modely patria: model PMI (Philip Morris International), model
Skanska, model MotivC, model ConocoPhillips. Zakladom vsetkych uvedenych modelov je jednodu-

chost ich spracovania. Inak sa hodnotenie stava velmi zlozitym a neprehladnym procesom.

Aké su vyhody zavedenia kompetencného modelu?

Hronik (2006) za vseobecné vyhody kompeten¢nych modelov povazuje:

o zjednotenie ,jazyka“ manazérov, personalistov;

o poskytovanie jednotnych kritérii na vyber zamestnancov a ich hodnotenie;
o prepojitelnost s vyhodnotenim ,,¢isel;

o zaklad pre systém hodnotenia, odmenovania a rozvoj;

« moznost koncipovat cielené rozvojové programy zamestnancov.

Aké st poziadavky na efektivny kompetencny model?

Efektivny kompeten¢ny model:

o vychadza z o¢akavaného a pozorovatelného spravania;

o obsahuje nanajvys 10 - 12 jednotlivych kompetencii;

o vytvara most medzi hodnotami a popisom prace (job description);

o plati pre vSetkych alebo aspon pre kluc¢ové pozicie v organizacii;

o jezdielany, ¢o obvykle znamena, Ze bol vytvoreny nielen zhora, ale aj zdola a po jeho vytvoreni je
neustale ozivovany;

o nieje len nejakym lepsim popisom prace.

Na ucely dal$ej prace si pomenujeme dve skupiny kompetencii:

Prvii skupinu nazveme kompetencie statické — takto budeme nazyvat tie, ktoré st v kompetencnom

modeli ustalené a o¢akavaju sa od kazdého pedagogického zamestnanca. Druhii skupinu budeme na-

zyvat dynamické a pojde o kompetencie, ktoré budu pre dant skupinu pedagogickych zamestnancov

nové a ktoré sa len do kompeten¢ného modelu budua zavadzat, napr. moze ist o kompetencie ziskava-

né na dosiahnutie strategického ciela skoly. V podstate ide o kompetencie, ktoré sa budu v nasleduju-

com obdobi cielene rozvijat prostrednictvom vzdelavania a je potrebné im venovat velkd pozornost.

Medzi statické kompetencie majstra OV sme zaradili:

1. diagnostikovat ziaka (jeho individualne charakteristiky, vratane u¢ebného $tylu, socialnych $peci-
tik a pod.),

2. vyuzivat vysledky diagnostiky na cielenejsi individualizovany rozvoj ziaka,
spracovat svoju ¢ast skolského vzdelavacieho programu (najmé uc¢ebné osnovy OV),

4. vediet projektovat vyucovanie a ucenie sa ziaka,
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rozvijat kompetencie ziakov prostrednictvom adekvatnych vychovno-vzdelavacich stratégii,
6. hodnotit vysledky a kompetencie ziakov a prostrednictvom svojho hodnotenia ucit ziakov seba-
hodnotit sa,
vytvarat pozitivne prostredie pre ucenie sa (podporovat klimu skupiny),
tvorit u¢ebné pomocky a dalsie prostriedky pre aktivne ucenie sa ziaka,
identifikovat problémy v uceni sa ziaka a diskutovat moznosti riesenia so ziakom, prip. s rodi¢mi
(konzulta¢ny proces),
10. profesionalne komunikovat s partnermi skoly (najma s rodi¢mi ziakov) - tato kompetencia vycha-
dza z toho, ze majster OV je ten, kto je v danej komunikacii odbornikom v oblasti rozvoja ziaka
a pedagogiky a ide mu o pomoc ziakovi,
11. reflektovat vlastnt pedagogicku ¢innost a korigovat ju na zaklade zisteni.
Zamerne nie st v tomto modeli pomenované kompetencie tykajice sa odbornosti majstrov OV (aj
ked si uvedomujeme, Ze prave o rozvoj tejto oblasti maji najvacsi zaujem), pretoze ju povazujeme za
bazalnu, bez ktorej by na uvedenej pozicii majster OV ani nemal byt. Z vlastnej skisenosti vieme, Ze
prave uvedené kompetencie si u majstrov OV (a nielen u nich) v Gzadi a nevenuje sa im pozornost.
Na zaklade skusenosti zo vzdelavani mozeme povedat, ze tieto kompetencie nie su tymi, ktoré by boli

majstrami OV povazované za dolezité. ,Ved ja ich mdm naucit remeslo a nie sa tu hrat s pedagogikou.

Medzi statické kompetencie hlavného majstra OV sme zaradili:
1. spolupodielat sa na tvorbe stratégie skoly a z nej vyplyvajacich projektov,
koordinovat tvorbu skolského vzdelavacieho programu pre svoj usek a OV,

riadit proces realizacie SkVP na svojom useku,

Ll

koordinovat spolupracu s ucitelmi odbornych predmetov pri dosahovani kompeten¢ného profi-
lu ziaka daného odboru,

poskytovat poradenstvo svojim kolegom v pedagogickej oblasti,

hodnotit (evalvovat) kvalitu edukaéného procesu a SkVP,

podielat sa na tvorbe systému hodnotenia v skole,

hodnotit zamestnancov svojho tseku,

Y ® N oW

identifikovat vzdelavacie potreby svojich kolegov a zabezpecit adekvatne vzdelavanie,

10. podporovat pozitivnu klimu a rozvijat kultiru OV ako sucast kultury skoly.

Do dynamickej ¢asti kompetenéného modelu zaradime kompetencie suvisiace s aktivitou 3:

Realizdcia vzdeldvania v oblasti modulového vzdeldvania

™\ Priklad 4

Niekolko riadkov k modulovému vzdelavaniu, z ktorych vychadza aj tato dynamicka ¢ast kompe-
tencného modelu, najdete v prilohe A tohto uc¢ebného textu (pre tych, ktori budu chciet ziskat viac
informacii o modulovom vzdeldavani odporuc¢ame clanok Modulové vzdeldvanie - alternativna meto-
da edukdcie. Valent, 2012).
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Medzi dynamické kompetencie majstra OV sme zaradili:

1. identifikovat vstupné poziadavky na uchadzaca, ktory chce absolvovat konkrétny vzdelavaci mo-
dul,

2. spracovat predmet odborny vycvik vo svojom odbore do modulov,
podielat sa na tvorbe medzipredmetovych modulov (spolo¢ne s ucitelmi odbornych predmetov),

4. tvorit rozne ucebné a pracovné materialy (texty) pre konkrétny vzdelavaci modul (resp. spolupo-
dielat sa na tvorbe...),
stanovovat kritérid hodnotenia vzdeldvacieho modulu a

6. navrhnut sposoby a postupy overenia dosiahnutych kompetencii a zru¢nosti u absolventov mo-
dulu.

Rozvoj tychto kompetencii sa o¢akava vo vzdelavani, projektovanom v priklade 1 tohto textu.

Medzi dynamické kompetencie hlavného majstra OV sme zaradili:

1. koordinovat interné vzdelavanie zamestnancov svojho tseku,

2. riadit procesy tvorby modulov vo zverenych uc¢ebnych a $tudijnych odboroch,

3. spolupracovat pri tvorbe SkVP so zaradenim modulov do vzdelévacieho procesu,

4. riadit proces realizécie SkVP v modulovom systéme na svojom tseku,

5. hodnotit nové kompetencie MOV.

Na rozvoj tychto kompetencii hlavného majstra OV je potrebné absolvovat $pecificky vzdelavaci
program venujuci sa danej problematike (vzhladom na specifickost danej témy, by sa vzdelavanie malo

realizovat na objednavku).

3.3 Uroven kompetencii pedagogickych zamestnancov

Kompetencie su dolezitou sucastou personalnej prace so zamestnancami. Ich zakotvenie v danej sko-
le nastane az vtedy ked kompetencie budi hodnotené. Vyplyva to zo skutocnosti, ze to ¢o nie je hod-
notené, ocenované, nie je v $kolach ani pritomné. Aby bolo mozné kompetencie hodnotit, je potrebné
pomenovat, ¢o indikuje pritomnost kompetencie u zamestnanca. Ddlezitou ¢astou je aj to, ¢i mozno
dané indikatory nejakym spdsobom zistovat (ak nie, aj samotnt kompetenciu nie je mozné hodnotit).

Aj ked sa to mnohokrat stava a to na zaklade akychsi pocitov, nazorov na daného ¢loveka.

Vo vseobecnosti je mozné na pomenovanie urovni pristipit bez ohladu na to, o aki kompetenciu ide.
Aj s takymto spracovanim kompetencii sa stretneme v literatire venujucej sa personalnemu riadeniu,

ale velmi zriedka.

V nasledujuicej tabulke uvadzame ukazku hodnotenia zamestnancov, ktora prezentoval ¢esky autor

Hronik (2006) vo svojej publikacii venovanej hodnoteniu pracovnikov.
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Tab. 7 Ukazka hodnotenia zamestnancov (Hronik, 2006)

Uroven Charakteristika arovne

0 Nedostato¢na, ,,ohrozujuca“ uroven.

Mozno konstatovat zasadné rozpory zo vSetkymi prejavmi pozorovatelného spravania, ktoré su
uvedené pri prislu$nej kompetencii, pripadne absencia danej kompetencie, aj ked bola moznost
ju prejavit. Mozno formulovat rozvoj od zakladov a ihned.

1 Podpriemerna, limitujtca troven.

Mozno konstatovat zasadny rozpor s niektorymi prejavmi pozorovatelného spravania, ktoré su
uvedené pri prislusnej kompetencii. Mozno formulovat systematicky rozvoj, ktorého cielom je
potlacenie slabych stranok.

2 Postacujiica minimdlna droven.
S ¢iasto¢nymi vyhradami zodpoveda popisu prejavov pozorovatelného spravania, ktoré st

uvedené pri prislusnej kompetencii. Mozno formulovat kli¢ové oblasti na zlepsenie (posilnenie
silnych a potlacenie slabych stranok).

3 Optimalna droven.
Presne zodpoveda kompeten¢nému profilu. Mozno formulovat ¢iastocné oblasti na zlepsenie
(posilnovanie silnych stranok).

4 Excelentna uroven, idedlny stav.
Prejav kompetencie je na vzorovej trovni, nie je mozné formulovat Ziadnu oblast zlepsenia.

Hronik povazuje za potrebné naformulovat pre kazdi kompetenciu indikatory, ktorych prejav bude
mozné zahrnat do pomenovania Grovni. V takomto pripade, pri uréovani trovni kompetencie, staci

pomenovat dve trovne — zvdcsa 1. a 3. alebo 2. a 4.

Ako priklad uvadzame kompetenciu 11 zo statického modelu:

Majster OV reflektuje vlastnu pedagogickiu cinnost a koriguje ju na zdklade zisteni.
Mozné indikatory:

» poznanie hodnotiacich stratégii,

« porovnava rozdiely medzi planovanym a dosiahnutym stavom,

« pomenuva a identifikuje pri¢iny tohto rozdielu,

 vyuziva rozne zdroje informadcii na reflexiu vychovno-vzdeldvacej prace,

 navrhuje korekcie na zaklade zisteni z hodnotenia.

Tab. 8 Ukazka stupniov hodnotenia pre kompetenciu 11

2 MOV pozna hodnotiace stratégie, dokaze porovnat rozdiely medzi planovanymi cielmi

a dosiahnutymi vysledkami, identifikacia pric¢in tohto rozdielu nie je zvladnutd na pozadovanej
urovni, na ziskanie informacii o vlastnej vychovno-vzdelavacej praci vyuziva vlastné
pozorovanie a niekedy sa opyta ziakov, nevie navrhovat korekcie.

MOV pozna hodnotiace stratégie, pravidelne (stale) porovnava rozdiely medzi planovanym
a dosiahnutym stavom, vie jednoznacne identifikovat priciny tohto rozdielu, na ziskanie
informacii o vlastnej vychovno-vzdelavacej praci vyuziva vsetky dostupné zdroje, navrhuje
korekcie absolvovaného aj dalsieho nadvazujuceho vyucovacieho procesu.
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Dalsie dve trovne sa v tomto pripade urcia tak, Ze ak redlne dosahuje zamestnanec menej ako troven
2, tak je na urovni 1. Ak nedosahuje troven 4, ale jednotlivé indikatory ma zvladnuté lepsie ako na
urovni 2, priradime ho do drovne 3.

Pre dynamicky model je tento spdsob hodnotenia rovnako pripustny. Vzhladom na to, ze ide o kom-
petencie, ktoré si len rozvijame, ide skor o rozpracovanie kompetencii do indikatorov a vystupov,
prostrednictvom ktorych si dokdzeme overit, ¢i dané kompetencie ziskavaji podla planu (projektu),
¢o je potrebné urobit inak, v ¢om je potrebné podporit jednotlivych kolegov, aby dané kompetencie

ziskali a pod.

= Priklad 4 - pokracovanie

V pokracovani prikladu 4 sa budeme venovat podrobnejsie kompetencii majstra OV - ¢. 4: tvorit
rozne ucebné a pracovné materidly (texty) na konkrétny vzdeldvaci modul (resp. spolupodielat sa
na tvorbe...)

Uvedenu kompetenciu by sme mohli podrobnejsie rozpisat:

1. MOV vie zostavit ucebny text podla struktury.

2. MOV vie navrhnut ulohy k u¢ebnému textu.

3. MOV vie skorigovat overeny ucebny text.

Aké oblasti je potrebné na ziskanie tejto kompetencie vo vzdelavani rozvijat?

Pomozeme si otazkami, na ktoré je potrebné odpovedat a prostrednictvom ktorych sa buda MOV

v danej kompetencii rozvijat:

« Coje ucebny text?

« Aky postup je potrebné dodrzat pri tvorbe ucebného textu?

« Aké tlohy je potrebné navrhntf pre pracu Ziaka s textom? Co maju tlohy obsahovat? Aké pozia-
davky majt u¢ebné tlohy splnat?

« Ako postupovat pri pisani samotného textu?

o Aké kritéria je mozné vyuzit pri kontrole vytvoreného uc¢ebného textu?

« Co s navrhnutym uéebnym textom?

Indikatory sa mozu vztahovat na dve roviny - rovinu procesnu alebo vysledkovu.

V prvom pripade bude dolezité, ¢i majster OV dodrziava pri tvorbe textov dané postupy, ¢i sposob

tvorby ucebného textu je u daného majstra OV problematicky, v ¢om konkrétne nastavaju problémy

a preco. Tieto indikatory su vSak podla nas spété s ucenim sa daného procesu, aj ked niektoré z nich

dokazeme zaradit do celkového hodnotenia. Indikatory, ktoré indikuju vysledok - text je mozné ob-

jektivnejsie hodnotit. Je prirodzené, Ze aj niektoré z procesnych indikatorov sa prejavia na menej ale-

bo viac kvalitnom ucebnom texte.

Medzi indikatory navrhujeme zaradit (bez naroku na tGplnost):

« spracovany ucebny text podla stanovenych kritérii (spracované podla kritérii hodnotenia textu,
Kasiarova, 2007):
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x

X X X X X X X X

obsah textu suvisi s u¢ebnymi cielmi a zdkladnym ucivom,

text je kompozi¢ne spravne ¢leneny (tzn. logicky postupne spracovany, jednotlivé casti su na
seba nadvazujuce),

text je originalne spracovany, autenticky a zaujimavo spracovany,

text obsahuje priklady, pripadové stadie, opisy siudcii alebo odbornych problémov,

text obsahuje ulohy, ktoré moze ziak riesit na dosiahnutie cielov,

text je prehladny, zrozumitelny, primerany cielovej skupine,

v texte bola dodrzana stylova norma odborného stylu,

text je nazorne spracovany, napr. s vyuzitim tabuliek, grafov, schém a pod.,

autor textu dodrzal autorsku etiku (spravne citoval a uvadzal bibliografické odkazy),

text je napisany spisovne, bola dodrzana pravopisna a gramaticka norma,

o prebehne pilotaz a overenie uc¢ebného textu

« zrealizuje skorigovanie celého textu na zaklade zisteni z overovania

Podkladom na korekcie mozu byt:

X

X

dosiahnutie, resp. nedosiahnutie ciela, cielov vyucovania,

potreba upravy, doplnenia, prip. odstranenia: konkrétnych prvkov uciva, prikladov a ukazok
v texte, otazok, tloh a cviceni v texte, mimotextovych komponentov v texte (ilustracie, grafy,
schémy, tabulky) a pod.

mensia zrozumitelnost niektorych casti textu,

pripadna nejednoznacnost textu, prip. jeho Casti,

spatné vazby od cielovej skupiny prijimatelov textu.

Tab. 9 Ukazka stupnov hodnotenia kompetencie 4

2 MOV vie aplikovat zakladné poziadavky na ucebny text pri jeho tvorbe (najma suvis obsahu
textu s cielmi a u¢ivom, kompoziciu textu). Vie text overit, ale robi mu problém zistit
poziadavky na zmenu textu, tak aby vedel text zmysluplne skorigovat.

3

MOV vie aplikovat poziadavky na ucebny text uz pri jeho tvorbe. Vie text overit a roznymi
sposobmi ziskavat (zistovat) poziadavky na zmenu textu. Text je po korekciach upraveny tak,
aby bol pre cielovi skupinu vyhovujicejsi a aby nim boli dosiahnuté naplanované ciele.

V ramci tejto podkapitoly budeme venovat pozornost aj popisu pracovného miesta, ktory je vo vel-

mi tzkom vztahu s kompetenénym profilom zamestnanca. Kompetencie stanovuju ocakavany pra-

covny vykon ucitela. Popis pracovného miesta konkretizuje kompetencny profil do ¢innosti, ktoré ma

majster OV vykonavat, do tloh, ktoré ma plnit a urcuje pravomoci a zodpovednosti, ktoré ma dele-

gované (Lehotsky, 2008). Takto sa opis pracovného miesta opiera o kompetencny profil ako o klucovy

vychodiskovy dokument.
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Dokument, v ktorom by mohol byt spracovany opis pracovného miesta, by mal obsahovat tieto $truk-
tarne prvky (upravené podla Harkabus, 1999):

1. oznacenie funkcie,

2. hlavna napln ¢innosti,

3. zodpovednosti,

4. pravomoci,

5. pracovné povinnosti (¢innosti), tlohy,

6. pracovné podmienky - st nevyhnutnym predpokladom na vyuzivanie pravomoci, vyvodzovanie

zodpovednosti, aj za realizaciu pracovnych ¢innosti a uloh.

3.4 Rozvoj kompetencii pedagogickych zamestnancov

Okrem pomenovania kompetencii a jeho zavedenia do systému personalneho riadenia, znamenad ten-
to prvok aj vyznamnu rozvojovu stranku jednotlivych pedagogickych zamestnancov a skoly ako cel-
ku. Eurépska komisia v jednom zo svojich dokumentov uvadza (na zaklade relevantného vyskumu), ze
ziadny z prvkov vzdelavacej sustavy neovplyviuje kvalitu vzdelavania tak, ako ucitel (oznacenie ucitel
sa tu chape ako ,,pedagogicky zamestnanec®). S touto myslienkou mozno len sthlasit a dodat, Ze ne-
vzdelavajuci sa ucitel (a to neznamena len formalne vzdelavanie - v nejakej vzdelavacej spolo¢nosti, ale
aj neformalne vzdelavanie, sebavzdelavanie) je podstatnou zarukou nekvalitného vyucovacieho pro-
cesu. V sucasnosti sa stale zretelnejsie ukazuje, ze rozvoj kompetencii zamestnanca a s nim suvisiace

planovanie a organizovanie zo strany organizacie rozhoduje o jej uspechu (Galajdova, 2007).

Vzdelavanie by malo smerovat k orientacii a adaptacii novych zamestnancov, k zvysovaniu kvalifikacie
a samozrejme k rozvoju zamestnancov. Kazda organizacia, $kolu nevynimajuic, ma prijata urcitu filozo-

fiu vzdelavania (niekedy nepisanu).

Galajdova (2007) uvadza 5 zakladnych pristupov organizacie k vzdelavaniu a rozvoju zamestnancov:

1. nulovy variant - vzdelavacie aktivity sa obmedzuju len na povinné skolenia, ktoré vyplyvaju
zo zakonnych uprav a odbornych predpisov; udrziavanie alebo zvySovanie kvalifikacie je uplne
ponechané na iniciativu zamestnancov,

2. nahodny pristup - $kolenia zamestnancov nie su planované, podriaduju sa momentalnym potre-
bam; kurzy sa vyberaju nahodne podla ponuky vzdelavacich institacii,

3. organizovany pristup - vzdelavacie aktivity si planované a poziadavky na ne su presne $pecifiko-
vané podla poziadaviek a potrieb organizacie,

4. cielena koncepcia - vzdelavanie sa zabezpecuje permanentne a systematicky na zaklade identifiko-
vanych potrieb; zabezpecenie vzdelavacich aktivit sa riesi prostrednictvom spoluprace s externymi

dodavatelmi, ale vyrazne sa podporuje aj ucenie pri praci v samotnej organizacii,
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5. koncepcia uciacej sa organizacie - vzdelavanie nadobuida novy charakter, pozornost sa sustre-
duje na samovzdelavanie, timové ucenie sa, experimentovanie, supervizia, koucing a i. v ramci

organizacie; smeruje k vytvoreniu uciacej sa organizacie.

Cyklus systematického vzdelavania obsahuje nasledovné fazy (Galajdova, 2007):

1. identifikacia vzdelavacich potrieb — medzi vyznamné zdroje informdcii patria - ciele a stratégia
organizacie, pocet a Struktira zamestnancov, analyza pracovnych miest, hodnotenie pracovného
vykonu - na zéklade porovnania kvalifikdcie, vzdelania zamestnancov a poziadaviek organizacie
a pracovnych miest ziskame podnety na analyzu potrieb vzdelavania pouzitim réznych metdd,
napr. analyza dotaznikov a prieskumov nazorov, postojov a poziadaviek zamestnancov, analyza
informacii od veducich zamestnancov, monitorovanie vysledkov porad, diskusii tykajucich sa pra-
covnych problémov a perspektivnych cielov a tloh,

2. planovanie vzdelavania - plan vzdelavania zamestnancov pozostava z tychto informacii - druh
vzdelavacej aktivity, skupina zamestnancov, pre ktorych bude vzdeldvanie organizované, resp. za-
mestnanec, ktory bude na vzdelavanie vyslany, instittcia, resp. lektor, ktory vzdelavanie uskuto¢ni,
termin a miesto konania, predpokladané naklady,

3. realizacia vzdelavacieho procesu - program a obsahova napln vzdelavacej aktivity, sposob zisto-
vania vedomosti a zru¢nosti, pozvanka pre ucastnikov vzdelavania, informdcie pre lektora, komu-
nikacia s ucastnikmi, vykaz vzdeldvania, problémy pri realizacii vzdelavacej aktivity a pod.,

4. vyhodnocovanie vysledkov a uc¢innosti vzdelavacieho programu - v ramci $kolstva nie je mozné
vycislit ekonomicky prinos vzdelavania, preto je potrebné orientovat sa na iné preukazatelné prino-
sy, ako napr. vyssi a kvalitnejsi vykon zamestnanca, lepsie vyuzitie zariadeni (pocita¢, interaktivna

tabula, ...), lep$ia klima v organizacii, vyssia spokojnost zakaznika (Ziaka a rodica).

Podla Amstronga (2002) planovanie osobného rozvoja ma za ciel zvysit intenzitu ucenia a poskytnut
Iudom vedomosti a urcity subor prenosnych zrucnosti, ktoré im pomoézu s vyvojom ich kariéry. Ako
dovody planovania osobného rozvoja udava lepsie prisposobenie ludi ich si¢asnému pracovnému
miestu, zlepSenie sa alebo zmena prace na danom pracovnom mieste.
Na efektivne planovanie profesijného rozvoja zamestnancov je potrebné spracovat plan profesijné-
ho rozvoja kazdého zamestnanca a nasledne zo zdkona vyplyvajtci plan kontinualneho vzdelavania.
V nasledujicom texte uvadzame niekolko ukazok r6znych $truktdr planu osobného rozvoja.
Plan osobného rozvoja (Bedrnova, Novy, 2004):
1. Ciel

Co chcem dosiahnut?

Co sa chcem naucit?

V ktorych oblastiach sa chcem zdokonalovat?

Preco?

Dokedy?

AKky je konecny ciel a aké st ¢iastkové ciele?
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2. Sucasna situdcia
AKky je sucasny stav?
Co som v tom az doteraz urobil?
Aké st hlavné prekazky v ceste vpred?
3. Moznosti rozvoja
Aké moznosti existuju (bez hodnotenia realnosti)?
Co vietko by sa dalo robit?
Co by sa mi pécilo?
Aké st pozitiva a negativa kazdého navrhu?
4. Volba a prostriedky
Co konkrétne urobim a chcem urobit?
Kedy?
Ako?
Co, koho k tomu budem potrebovat?
5. Ddkazy o sebarozvoji
Aky dokaz o pokroku podam?
Komu?
Kedy?

Tab. 10 Plan osobného rozvoja (Koubek, 2004)

Klucové oblasti vysledkov Poskytovanie poradenstva ¢lenom
timu, PK
Potreba rozvoja Nedostato¢né skisenosti

s poskytovanim poradenstva

Metody uspokojenia tejto Tréning poradenskych zru¢nosti
potreby

Cielovy datum (termin) 15.12.2013

Preskumanie dosiahnutych Dobre vedené poradenstvo v $kole
vysledkov (organizacii)

Uloha 7

Vyberte si jednu zo $truktur a pokuste sa naformulovat vlastny plan osobného rozvoja.

S rozvojom zamestnancov uzko suvisi ich kariéra a kariérny rast. Podla Slovnika cudzich slov je ka-

riéra tispesny postup v povolani.

Riadenie kariéry podla Armstronga (2002) tvoria procesy:

- planovanie kariéry formuje postup zamestnanca v organizacii v sulade s hodnotenim potrieb
organizdcie na jednej strane a vykonu, potencidlu a preferencii jednotlivych zamestnancov orga-

nizécie na strane druhej,
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- planovanie naslednictva v jednotlivych pozicidch ma pokial mozno zabezpe(it, aby organizacia

mala zamestnancov na poziciach, ktoré potrebuje na uspokojenie svojich buducich potrieb.

V oblasti skolstva boli nastavené tri kariérne cesty (doplnené podla Pavlov, Valica, 2006):

1. celozivotné udrziavanie $tandardnych ucitelskych kompetencii (udrziavanie, obnovovanie a ino-
vacia vedomosti a zrucnosti, ziskavanie novych kompetencii vyzadovanych danym pracovnym
miestom)

2. ziskanie expertnych ucitelskych kompetencii - ziskanie 1. a 2. atestacie
ziskanie Specializovanych alebo riadiacich kompetencii ucitelov, napr. pre pozicie triedny ucitel,
vychovny poradca, vedici MZ alebo PK, uvadzajuci pedagogicky zamestnanec, zastupca riaditela,

riaditel, veduci vychovavatel a pod.
3.5 Hodnotenie pedagogickych zamestnancov
Novy zakon od $kol vyzaduje hodnotenie, ktoré je realizované aspon 1-krat v $kolskom roku. Aby sa

toto hodnotenie nebolo formalnym prvkom, ale naopak prvkom, ktory bude viest k objektivizacii vy-

konov, ako aj zisteniu trovne kompetencii zamestnanca je potrebné venovat mu adekvatnu pozornost.

Uloha 8

S akymi problémami ste sa stretli pri hodnoteni zamestnancov? Ako ste ich riesili?

Na zaklade informdcii od uc¢astnikov vzdelavacich podujati najma funkéného a funkéného inovaéné-
ho vzdelavania sa v $kolach, kde sa pokusili hodnotit zamestnancov, vyskytli rozne reakcie: zbyto¢nost
hodnotenia, formalnost a velka byrokracia suvisiaca s hodnotenim, nespravodlivost hodnotenia, ne-

dodslednost pri hodnoteni, nemoznost hodnotenia ucitelovej prace.

Poziadavky, ktoré sa mozu stat vyhodami a naopak nevyhodami, ak sa procesy hodnotenia nezvladnu:
- doslednd/medosledna podpora vedenia koly,

- hodnotenie podporuje/nepodporuje ciele skoly,

- hodnotiaci proces je administrativne nendrocny/narocny,

- proces je hodnotiaci a rozvijajiici/je posudzujici a zamerany na hladanie chyb,

- hodnotenie je nepretrzité/je nahodné,

- sti napldnované/nie st naplanované sposoby, kritéria, frekvencia a pod.,

- hodnotiaci systém zamestnanci poznajii/nepoznaju,

- hodnotiaci systém je akceptovany/neakceptovany zamestnancami,

- systém hodnotenia je/nie je vyhodnocovany a korigovany, prip. zmeneny.
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Pri zavadzani systému hodnotenia je vhodné odpovedat na tieto otazky (Koubek, 2004):
o Koho a ¢o unho budeme hodnotit?

o Ako a ¢im (systém a metody) budeme hodnotit?

o Ako sa bude systém zavadzat?

o Ako bude zaistena nezavislost a nestrannost?

o Ako zabezpecit prijatie systému a jeho respektovanie?

o Ako bude hodnotenie dokumentované?

« Kto a ako bude kontrolovat kvalitu systému?

Predtym, ako k hodnoteniu dojde, treba vytvorit samotny systém (Koubek, 2004):

« urcenie poziadaviek, oblasti hodnotenia,

+ urcenie vahy jednotlivych oblasti hodnotenia,

o vyber vhodnych metdd hodnotenia,

o priprava hodnotitelov,

o priprava hodnotenych,

+ hodnotenie podla danych kritérii,

o Uprava oblasti a metdd (ak sa ukdze, Ze je to potrebné).

Vhodné je, ak sa aspon niektoré z uvedenych casti zadefinuju v spolupraci so zamestnancami, napr.

spolo¢ny navrh oblasti a metdd. Tym sa prijatie systému ulah¢i.

Hronik (2006) uvadza tri oblasti hodnotenia:
1. vstup — kompetencie, skisenosti, pristup
2. proces — pracovné spravanie, pristup

3. vystup - vykon, vysledky

Hodnotiaci rozhovor moze pozostavat z tychto casti:

A. Hodnotenie pracovného vykonu

Hodnoti sa podla stupna splnenia dohodnutych cielov. Jednotlivé ciele st vyhodnocované na zakla-
de indikatorov a kvalitativnych kritérii, ktoré si stanovené pre jednotlivé ciele. Hodnotenie vykonu
je previazané s odmenovanim zamestnanca v dvoch rovinach - variabilna zlozka mzdy (osobny pri-
platok, priplatok za riadenie a pod.) a mimoriadne odmeny.

B. Hodnotenie kompetencii

Zakladom hodnotenia kompetencii je model, ktory vychadza z kultiry a hodnét $koly a vyjadruje
profil idealneho pedagogického zamestnanca $koly. Hodnotitel na zaklade vysledkov pedagogického
pozorovania, dotaznikového zistovania a inych met6d uréi droven jednotlivych kompetencii hodno-
teného podla skaly - blizsie pozri podkapitolu 3.3.

C. Dohoda o dalSom rozvoji a vzdeldvani

V tejto Casti sa hodnotitel a hodnoteny dohodnt na profesijnom a odbornom rozvoji a vzdelavani,

na rozvoji kompetencii (na zlepsenie pracovného vykonu), na predpokladanom vyvoji pracovnej

52



kariéry zamestnanca (jeho postup do vyssieho kariérového stupna, prip. zaradenie na pracovnu pozi-

ciu v oblasti — pedagogicky zamestnanec $pecialista, resp. veduci pedagogicky zamestnanec).

Zdver hodnotiaceho rozhovoru
V zavere sa zopakuje na com sa hodnoteny a hodnotitel dohodli, podpise sa zapis z hodnotiaceho roz-
hovoru, skonkretizuje sa dalsi postup. Je tu tiez prilezitost na podakovanie a vyjadrenie viery, ze ciele

budu dosiahnuté.

Priebeh hodnotiaceho rozhovoru - termin hodnotiaceho rozhovoru by mal byt dohodnuty v dosta-
tocnom c¢asovom predstihu (napr. 2 tyzdne pred jeho uskuto¢nenim). Na hodnotiaci rozhovor by si
obidve strany mali vymedzit ¢asovy priestor: 1,0 - 1,5 hodiny. Obidve strany sa pripravia na hodno-
tiaci rozhovor (potrebné materidly, dokumentacia), vratane zapisu z predchadzajiceho rozhovoru.

Je nevyhnutné zabezpecit také prostredie, ktoré umozni neruseny priebeh hodnotiaceho rozhovoru.
Najlepsie je, ked sa hodnotiaci rozhovor uskuto¢nuje na neutralnej pdde (zasadacka a pod.), pri roz-
hovore nie st pritomné dalsie osoby. Pomer ¢asu hodnoteného a hodnotitela pri hodnotiacom rozho-
vore by mal byt - hodnoteny 80 %, hodnotitel 20 %.

Dolezité je, aby najskor hodnoteny vyjadril svoje sebahodnotenie za uplynulé obdobie dosiahnutie
cielov, s ¢im bol spokojny a naopak atd. Nasledne hodnotitel povie a zd6vodni svoje hodnotenie. Aj pri
formulacii cielov ma priestor najprv hodnoteny a az potom hodnotitel. Ciele by mali predstavovat ne-
jakua pridant hodnotu, nemali by byt z okruhu beznych pracovnych povinnosti, tloh. V rozhovore sa
zhodnoti ako hodnoteny uplatnil svoje kompetencie pri dosahovani cielov, ¢o bolo podporujice a ¢o
naopak nedovolilo dosiahnut stanovené ciele (napr. nedostato¢né podmienky). V priebehu hodnotia-

ceho rozhovoru hodnotitel a hodnoteny vyplnia a spolo¢ne podpisu prislusné formulare.

Termin hodnotiaceho rozhovoru - hodnotiaci rozhovor sa realizuje min. jedenkrat za rok (odporuca
sa dvakrat v pravidelnych terminoch, napr. vo februdri a v juli). Dalsie hodnotiace rozhovory (okrem
pravidelnych terminov) st uskuto¢nované v tychto pripadoch: hodnoteny prechadza na ina pracovnu

poziciu, hodnoteny rozvizuje pracovny pomer, nastup nového zamestnanca.

Predlozeny priklad $truktdry zdznamu z hodnotiaceho rozhovoru nie je v ziadnom pripade zavazny.

Ide len o ukazku, ktoru mozu citatelia tohto textu brat ako in$piraciu na vlastny hodnotiaci zaznam.

= Priklad 5 - $truktiira zaznamu z hodnotiaceho rozhovoru (dalej HR)
Zamestnavatel: SOS drevarska, Dolné Mrkvovce
Organizacny utvar:  usek praktického vyucovania, u¢ebny odbor stolar,
(v pripade, Ze je skola takto organiza¢ne ¢lenenad)
Datum HR:
Cas HR:

53



Pisomny zaznam o hodnoteni pedagogického zamestnanca za obdobie 01. 09. 2012 - 31. 08. 2013
V sulade s § 52 zédkona ¢. 317/2010 Z. z. o pedagogickych zamestnancoch a odbornych zamestnancoch
a o zmene a doplneni niektorych zakonov a v sulade s Pracovnym poriadkom SOS drevérskej v Dol-
nych Mrkvovciach, vykonal ........ccccoveveennnccnnecenne. hodnotiaci rozhovor za obdobie od 01. 09. 2012
do 31. 08. 2013.

Hodnoteny pedagogicky zamestnanec: meno a priezvisko

A. Podklad od MOV na hodnotiaci rozhovor

1. Vyhodnotenie tloh a ¢innosti z predchadzajiceho pisomného zaznamu

2. Pracovny vykon v hodnotenom obdobi:

3. S ¢im som spokojny/nespokojny v procesoch realizacie mojho pracovného uvizku v hodno-
tenom obdobi
Moje individualne (profesijné) ciele a ulohy na nasledujtce obdobie (min. na $k. rok 2013/14):
Akt podporu oc¢akavam
Aké st moje silné stranky

Priority osobného rozvoja. Plan osobného profesijného rozvoja na nasledujtce obdobie

®© N Uk

Rozne/Iné:
B. Hodnotenie pracovného vykonu majstra OV

C. Dohoda na nasledujuce obdobie
1. Planovanie vykonu na $kolsky rok 2013/2014 (ukazka je v prilohe B)
2. Navrhnuté oblasti na vzdelavanie majstra OV

3. Podpora a pomoc zo strany priameho nadriadeného

D. Vyjadrenie hodnoteného pedagogického zamestnanca k HR

majster OV hlavny majster OV

Rozdelovnik:
1 x zamestnanec
1 x hodnotitel

1 x osobny spis zamestnanca

Uloha 9
Precitajte si strukturu v priklade 5 a skuste navrhnut vlastnu, vychadzajucu aj z vasich doterajsich

skusenosti (hodnotili ste uz od roku 2009, min. trikrat).
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3.6 Odmenovanie pedagogickych zamestnancov

Odmenovanie je s hodnotenim velmi uzko spdté. Hoci existuju zdroje, nie je velmi lahké ich rozde-

lit tak, aby sme niekoho neposkodili, resp. aby sme aspon zachovali akési kritéria prevodu hodnotenia

na odmenovanie. V tejto podkapitole opiseme niektoré pouzivané modely, ktoré mozete aplikovat do

vlastnej praxe. Odmenovanie ma podla Koubeka (2004) dvojaku tlohu:

1. podnietit zamestnancov k pracovnému vykonu a rozvoju, motivovat ich k dosahovaniu cielov,
zlepit ich vykon alebo s ohladom na konkrétne ciele a priority rozsirit a prehibit ich schopnosti
a zrucnosti (orientacia na buducnost),

2. ocenovat, odmenovat zamestnancov za doteraj$iu pracu, teda poskytovat im uznanie za ich uspes-
nost v podobe dosahovania alebo prekrac¢ovania ich vykonovych cielov alebo v podobe dosahova-

nia urcitej irovne schopnosti alebo zru¢nosti (orientacia na minulost).

Koubek (2004) uvadza niekolko moznych spdsobov odmenovania:

Odmenovanie podla vykonu - pri odmenovani podla vykonu st napr. pridelenie osobného priplatku
alebo odmena zavislé na hodnoteni pracovného vykonu zamestnanca. Zvysenie mzdy odrazajice vy-
kon je pomerne nizke (3 - 10 %, s priemerom 5 %).

Vyhody: motivuje; prinasa spravne signaly; je spravne a spravodlivé odmenovat ludi za ich vykon;
ponuka hmatatelné nastroje odmenovania a uznavania uspesnej prace.

Nevyhody: nie je zarucené, ze bude motivovat; mdze byt naro¢né najst realistické ukazovatele vykonu,
¢o moze viest k nespravodlivosti, velkej subjektivnosti, neddslednosti a neporovnatelnosti hodnoteni;
pokial sa kladie neprimerany doraz na individualny vykon, méze trpiet timova praca; moze viest k zlej

kvalite vykonu, pretoze ludia sa ststredia na dosiahnutie kvantitativnych cielov.

Odmenovanie podla schopnosti — umoznuje zvy$enie mzdy v zavislosti od postidenia urovne schop-
nosti, ktord pracovnici dosiahli. Odmenuje za ich schopnost efektivne pracovat, nielen za ich pracu
a za ich vysledky.

Vyhody: je zaloZzené na dohodnutom systéme schopnosti alebo kvalifikacie; pozera sa dopredu v tom
zmysle, ze predpoklada, Ze ked Iudia dosahuja urcita uroven schopnosti, budd ich moct v buducnos-
ti efektivne vyuzivat.

Nevyhody: suvisia najma s obtaznostou merania a posudzovania; otvara sa priestor pre subjektiviz-

mus; ignoruje skuto¢nost, Ze podstata vykonu je v dosahovani vysledkov.

Odmenovanie podla poznatkov a zru¢nosti — zvysenie mzdy je viazané na rozsah, druh a hlbku po-
znatkov a zruc¢nosti, ktoré zamestnanec ziskal a je ich schopny pouzivat. Viaze odmenu na to, ¢i je za-
mestnanec schopny kvalifikovane a efektivne vykonavat tlohy réznych pracovnych miest alebo prac
a orientuje sa skor na Iudi ako na pracu.

Vyhody: podporuje zvySovanie flexibility zamestnancov a ich pripravenost na zmeny; prispieva k zvy-

$eniu vzajomnej zastupitelnosti a k vyssej istote zamestnancov; ulah¢uje naslednictvo vo funkciach.
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Nevyhody: je to nakladnej$ie odmenovanie vyvolavajuce tlak na vzdelavanie zamestnancov; je s nim
spojeny aj problém povrchného az ,papierového” zvladnutia poznatkov a zru¢nosti a nebezpecenstvo

odmenovania len za doklad o vzdelani a nie za skuto¢nu pracu.

Odmenovanie podla prinosu - respektuje, Ze zamestnanci by mali byt odmenovani za vysledky aj
za svoje schopnosti, teda kvalitu toho, ¢o je mozné oznacit ako vstup; odmenuje sa nielen to, ¢o za-
mestnanci dosiahli, ale aj to, ako to dosiahli; odmenovanie za prinos je vhodné tam, kde je pri roz-
hodovani o odmenach potrebny vyvazeny a vSestranny pristup, kde sa kladie doraz nielen na vykon,
ale aj na schopnost vykonu, flexibilitu, ,viacodbornost®, pripravenost na zmeny, teda na budicnost;

zamestnanci su povazovani za najvacsie bohatstvo organizacie.

Odmenovanie za o¢akavané vysledky prace - ide o odmeny za dohodnuty subor prac, za dohodnu-
ty vykon, ktory sa zamestnanec zaviaze odviest alebo odvadzat pocas urcitého obdobia v zodpoveda-
jucom mnozstve a kvalite; organizacia vzhladom na to, Ze pozna pracovné schopnosti a vykonnost
zamestnanca, opravnene oc¢akava, Ze zamestnanec tlohy splni a priebezne mu vyplaca uréiti pevna
¢iastku; zamestnanec ma istotu prijmu pocas dohodnutého obdobia a ma moznost v ramci dohod-
nutého obdobia vyrovnat vykyvy vo svojom vykone; po uplynuti dohodnutého obdobia sa realizu-
je vyhodnotenie dosiahnutych vysledkov; typickym prikladom mzdy za o¢akavané vysledky prace je

zmluvna mzda.

Pri vSetkych uvedenych sposoboch je najproblematickej$im miestom prevod hodnotenia

na odmenovanie!!!

Podla Hronika (2006) méze odmenovanie posilnit alebo znehodnotit cely systém hodnotenia.

Rozlisuje destruktivne a konstruktivne posobiace faktory (Hronik, 2006):

1. konStruktivne
Jednoduchd a zrozumitelnd vizba medzi hodnotenim a odmenou — je dolezité, aby zamestnanec
najneskdr na konci hodnotiaceho rozhovoru vedel, aky dopad bude mat hodnotenie na odmeno-
vanie. To znamena, ze musi vopred poznat systém hodnotenia a jeho vdzbu na odmenovanie.
Linedrny alebo progresivny rast odmien v zdvislosti na hodnoteni — hodnotenie, ktoré je vyjadrené
v percentach, je vztahované na percenta odmeny. Stopercentny vysledok znamend min. 100 % od-
menu. Pri 110 % vysledku moze byt pri progresivnom raste odmena 120 %.

2. destruktivne
Malo diferencujiice hodnotenie s rovnako mdlo diferencujiicim odmeriovanim
Nerovnost prevodu — napr. ked 100 % vysledok hodnotenia znamend 90 % odmenu.
Na zdklade hodnotenia sa z odmien uberd — kazdému je priznana urcita vySska odmeny a na nu
moze dosiahnut len vtedy, ked je vo vetkych parametroch hodnoteny maximalne, ¢o je nepravde-

podobné. Je potrebné systém prevodu vytvorit tak, ze odmeny sa davajd, nie odmietaja.
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Zaver

Predlozeny ucebny text je pomdckou, ktora je uréend u¢astnikom rovnomenného vzdelavania. Zame-
rom ucebného textu nebolo obsiahnut celt problematiku (ani to na danom priestore nie je mozné).
Dal$im prvkom riadenia odborného vycviku, diskusidm a tilohdm bude venovany priestor v prezenc-
nej Casti vzdelavania. Verime, Ze uvedeny ucebny zdroj pomoze pri objasneni niektorych teoretickych
vychodisk a u¢astnikom vzdelavania sa tak bude Tahsie pracovat so zadanymi ulohami pocas vzdela-

vania aj s diStanénymi ulohami, ktoré budu vykonavat v domacom (Skolskom) prostredi.

Napisanie ucebného textu bolo ovplyvnené teoretickymi vychodiskami riadenia $koly a skisenostou
autora, z coho modzu vyplyvat aj jej nedostatky, odlisné nazory a nazerania na niektoré oblasti. Aj ked
Citatel s niektorymi pasazami nesuhlasi a zastava nazor, Ze v praxi nie st realizovatelné (ide o teériu),
ponukame kazdému namet na zamyslenie a pripadnt zmenu v jeho $kole. Niektoré ¢asti si zamerne
napisané trochu provokujicim sposobom. Ubezpecujeme citatelov, Ze neslo o to, aby boli podrazdeni,
nebodaj nazlosteni. Skor sme ich takto chceli vyprovokovat, aby sa na niektoré veci dokazali pozriet
aj inymi o¢ami. Islo ndm o podnety a povzbudenie klast otazky, ktoré mozu skolu, prip. nimi riadeny

usek posuvat vpred. Dufame, Ze sa nam to aspon c¢iasto¢ne podarilo.
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Priloha A

Modulové vzdelavanie

Co je to vzdelavaci modul?

Modul je samostatna cast (jednotka) uciva, ktora sa moze pripojit k dal$im jednotkam a spolu s nimi

Y Y7

vytvarat vacsi celok sluziaci na dosiahnutie cielov alebo na riesenie zlozitejSich tloh (Turek, 2008).

Modul mdze mat rézny ¢asovy rozsah, v literature sa velmi ¢asto objavuje udaj 40 hodin, ktory vsak

mozeme povazovat len za orienta¢ny udaj.

Vzdelavaci modul:

stanovuje kompetencie uciaceho sa (zZiaka, $tudenta) vyjadrené v cieloch, ktoré sa dosiahnu
prostrednictvom obsahov, metdd a foriem préce,

obsahuje stbor uloh, aktivit, ¢innosti pre ziakov,

obsahuje Specificky vytvorené a $trukturované ucebné a pracovné texty,

moze byt sucastou viacerych Skolskych vzdelavacich programov (SkVP), ¢im je zabezpecend roz-

norodost vzdeldvacich ciest a zdroveh ndm umozuje pre viac SkVP vyuzivat rovnaky modul.

Moduly st celistvé samostatné vyucovacie jednotky, ktoré obsahujui (Metodika tvorby SkVP a dalsie

zdroje):

nazov modulu (v pripade vyssieho po¢tu modulov aj jeho skratka a ¢islo),

datum, od ktorého je modul platny (prip. skolsky rok),

pocet hodin na $tudium modulu,

hlavny/é ciel/ciele modulu,

vzdelavacie vystupy, ktoré predstavuji vykonové standardy (Specifické ciele),

kompetencie, ktoré st prostrednictvom modulu rozvijané (ziskavané),

obsah vzdelavania, ktory sa tvori ku kazdému vzdeldvaciemu vystupu,

stbor aktivit a uloh na naplnenie cielov,

navrhované metddy, formy a ¢asy ucenia sa ziakov,

ucebné zdroje, ktoré ma mat ziak k dispozicii, ak chce zvladnut predpisané vzdelavacie vystupy,
met6dy a prostriedky hodnotenia a kritéria hodnotenia ziakov,

miesto modulu v systéme a existujiice vzdelavacie cesty po absolvovani modulu - odporucania pre
dalsie moduly po absolvovani modulu, prip. odporucania s akymi modulmi je vhodné dany mo-

dul spolo¢ne absolvovat.
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Turek (Didaktika, 2008) uvadza, Ze hodnotenie modulu je overujuce (zistujice absolatny vykon), pri-
¢om hodnotenie je binarne: pass or fail (spravne alebo nespravne, prip. uspesny a netuspesny). Na

uspesné absolvovanie je potrebné dosiahnut vsetky predpisané standardy.

Kazdy vzdelavaci modul je vymedzeny:

- vstupnymi poziadavkami kladenymi na uchadzaca,

- cielmi a obsahom,

- metodickymi pokynmi pre vyucujucich,

- Standardmi (vedomosti a zrucnosti), ktoré musi zvladnut ten, kto modul absolvuje,

- ustanovenym postupom overovania (testy, kontrolné prace, skusky).

Vzdelavaci program zostaveny z jednotlivych vzdelavacich modulov vytvara modulovy systém. Ten sa
potom moze inovovat a rozsirovat podla potreby praxe. Pre jeden vyucovaci predmet sa moze vytvorit
niekolko samostatnych modulov s réznym stupfiom nadviznosti na iné moduly a réznou dizkou $td-
dia. TiezZ je mozné pre niekolko predmetov pripravit spolo¢né moduly. Tato cesta je vSak v nasich pod-
mienkach omnoho naroc¢nejsia, najma z dévodu nejasnosti ich hodnotenia a transformacie do klasi-
fikacie jednotlivych predmetov.

Podmienkou tejto koncepcie je vyucovanie, ktoré je charakteristické uplatnenim vyssich myslien-
kovych procesov a riesenim problémov, hibkou poznatkov, spojenim s praxou, aktivnou diskusiou
o podstatnych veciach a klimou, ktora podporuje dobré vykony ziakov (Turek, 2008). Modulové uspo-
riadanie vzdelavania zabezpeci, ze vSetky moduly, kurzy a programy sa budu tvorit podla jednotnej
metodoldgie. Tato urci prepojenost medzi modulmi, kurzami a vzdelavacimi programami v konkrét-
nej $kole. Modulovy systém je pruzny a umoznuje $kole rychlo reagovat na inova¢né procesy, ktoré sa
vztahuju na spdsob, formu, ¢as $tadia a na individualne moznosti ziaka. Modulové vzdelavanie moze

byt po splneni dalsich poziadaviek velmi G¢innym systémom na autentické vyucovanie.
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Priloha B

Dohoda o pracovnom vykone pedagogického zamestnanca

Meno, priezvisko zamestnanca: xy

Pracovné miesto/funkcia: majster odbornej vychovy, uc¢ebny odbor stolar

Usek: praktické vyucovanie

Priamy nadriadeny: hlavny majster OV - yz

Obdobie: skolsky rok 2013/2014

Ciele pracovného vykonu/indikatory cielov (dalej I):

spracovat uc¢ebné osnovy pre OV - ucebny odbor stolar, 1. ro¢nik

I: u¢ebné osnovy predmetu OV pre ucebny odbor stoldr, 1. ro¢nik st spracované v stanovenej
$trukture

prerokovat u¢ebné osnovy predmetu OV pre ucebny odbor stolar, 1. ro¢nik v predmetovej komisii
I: u¢ebné osnovy predmetu OV pre uc¢ebny odbor stolar, 1. ro¢nik st predlozené na podpis riadi-
tela skoly

realizovat vychovno-vzdelavaci proces podla schvalenych uc¢ebnych osnov vyucovanych predme-
tov a podla harmonogramu zakladného vyucovacieho tvazku

I: zaznam o realizacii vychovno-vzdelavacieho procesu v Denniku evidencie OV

zaznamenat zmeny, ktoré nastavajui pocas vyucovania a si dolezité pre zmenu ucebnych osnov

I: zapis zmien uskuto¢nenych pocas vyucovania (podklad pre korekcie u¢ebnych osnov na nasle-
dujuci $kolsky rok)

korigovat u¢ebné osnovy na zaklade skusenosti

I: zapracované korekcie do u¢ebnych osnov

podielat sa na tvorbe planu ¢innosti predmetovej komisie pre OV

I: plan ¢innosti PK - spolo¢enskovedné predmety predlozeny na schvalenie riaditelovi $koly, zapis
zo zasadnutia PK s navrhmi od jednotlivych ¢lenov PK

v spolupraci s priamym nadriadenym spracovat plan profesijného rozvoja

I: plan profesijného rozvoja
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Zakladny vyucovaci uvizok:
Parny tyzden - ucebny odbor stolar, 1. ro¢nik

Neparny tyzden - $tudijny odbor operéator drevarskej a nabytkarskej vyroby, 1. ro¢nik

Dalsie pracovné zaradenie:
Veduci PK: predmetova komisia - Odborny vycvik

Clen PK: predmetova komisia — Drevarske odborné predmety

Oblasti profesijného rozvoja (vyplyvaju z poziadaviek na vykon, pozadovanych kompetencii, prip.
¢innosti) vdanom obdobi:

% tvorba ucebného scendra,

% kritéria hodnotenia a sposoby hodnotenia zZiakov,

% supervizia.

Podmienky nevyhnutné na realizaciu vykonu a profesijny rozvoj:
% upravit rozvrh MOV,
x  zabezpecit podmienky na pracu predmetovej komisie,

x dohodnut s poskytovatelom priebeh vzdelavania zameraného na superviziu.
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