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Uvod

Personalne riadenie je st¢ast'ou riadenia $koly.
Skolu ako organizéciu iako institiciu méZzeme vnimat ako systém, ktory sa sklada z3
subsystémov:

1. Hodnotovy subsystém: je charakterizovany istym ,,duchovnom®, t.j. vizia Skoly,
hodnoty Skoly , stratégie rozvoja Skoly . Z hl'adiska persondlneho riadenia sem patri
personalna politika

2. Socialny subsystém: je charakterizovany vztahmi na vSetkych urovniach, t.j. vztahy
ucitel’ ziak, uéitel’ — ucitel’, vedenie skoly — ucitelia, vedenie skoly — Ziaci, vedenie
Skoly — nepedagogicki zamestnanci, ucitel' — rodi¢, vedenie $koly — rodi¢, vedenie
Skoly — partneri,... Z hladiska personalneho riadenia sem patri vedenie [ludi,
budovanie ariadenie timov, motivacia zamestnancov, hodnotenie arozvoj
zamestnancov

3. Funkcionalny subsystém: je charakterizovany riadenim procesov , t.j. sprava budov,
zabezpefovanie matridlno-technickych podmienok na vyuCovanie, zabezpeovanie
zdrojov, personalna agenda , BOZP,...

Pochopitel'ne, skola nie je izolovana entita. Posobi na fiu vonkajsie prostredie — legislativne,
ekonomické , Skolska komunita, zriadovatel, ,odberatelia® — $koly wvysSieho typu,
zamestnavatelia, pokrok vedy ,... VSetky tieto vonkajsie podnety ovplyviiuji nielen skolu ako
institaciu, ale ovplyviiuju aj sposob riadenia $koly.

V tradi¢nom, zial' eSte stale pretrvavajiicom, pohlade na fungovanie $koly sa prejavuje
riadenie najmid vo funkcionalnom subsystéme , v mensej miere v socidlnom subsystéme.
Hodnotovy subsystém bud’ uplne absentuje, alebo sa mu venuje len mala pozornost.

V cCase tlaku na zmeny vo vychove a vzdelavani musi aj $kola reagovat’ na nové trendy.
V oblasti riadenia sa musi prejavit’ opacny trend . Ak chceme vybudovat modernt skolu,
vedenie $koly musi zacat’ budovat’ $kolu od hodnotového subsystému, vel’ky doraz klast' na
socialne vztahy a interakcie, pri su¢asnom zabezpecovani podmienok na uspesné planovanie,
realizacie a vyhodnocovanie $kolskych vzdelavacich programov.

Personalne riadenie mozeme charakterizovat’ ako: suhrn ¢innosti, ktoré vedu priamo, ¢i
nepriamo k dosiahnutiu optimalneho stavu — poctu, kvalifikovanosti a kompetenciam
zamestnancov.

Zmeny pohl'adu na vykon prace uditel'a vyplyvaju z aktudlnej legislativy ( Zakon ¢. 245/2008
o vychove a vzdelavani, Zakon ¢. 317/2009 o pedagogickych a odbornych zamestnancoch,
Vyhlaska 445/2009 o kontinudlnom vzdelavani, kreditoch a atestaciach PZ a OZ, Zakonnik
prace apod.) . Tieto zmeny vychadzaju zmodernych trendov vo vychove a vzdeldvani
v meniacej sa spolo¢nosti.

Ak chce riaditel’ $koly v sti¢asnosti robit’ komplexnu personalnu pracu ( riadit’ 'udské zdroje)
, nezaobide sa bez kompetenéného profilu pedagogického zamestnanca. Pre zjednodusenie
budeme v texte pouZivat’ termin uéitel’.

Nové, roz8irené vydanie publikdcie reflektuje vyvoj v oblasti tvorby profesijnych Standardov
pedagogickych a odbornych zamestnancov v SR . Citatel’ ziska zakladny, aktualny prehl'ad o
forme a obsahu profesijného §tandardu ucitela a riaditel’a Skoly (kapitola 2) .



1. Kompetencie pedagogického zamestnanca

1.1.  Vymedzenie pojmu

Pojem kompetencia (z lat. competentia) znamena pravomoc, dosah pravomoci, sposobilost’
vykonavat’ ur¢itu ¢innost’ (Hupkova,M.-Petlak,E.,2004, s.97).

V praxi sa vel'mi ¢asto stretdvame najméi s vyznamom kompetencia = prdavomoc.

Obsahom nasho textu bude druhy vyznam tohto slova : kompetencia = sposobilost.

V Pedagogickom slovniku su kompetencie uclitela uvedené¢ ako siibor profesijnych
zrucnosti a dispozicii, ktorymi ma byt’ vybaveny ucditel’, aby mohol efektivne vykonavat’
svoje povolanie (Pricha,J.,Walterova,E.,Mares,J., 2001, 5.103).

V sucasnosti sa s pojmom a problematikou kompetencii ucitel’a, ¢i presnejSie s profesijnymi
kompetenciami ucitela stretdvame Casto a mohlo by sa zdat, Ze je to akysi ,,modny* trend .
Opak je vsak pravdou. Ako popisuje F. Korthagen (2004, s.79, in Janik, 2005) problematika
kompetencii ucitelov je znama od polovice 20. storofia. Uz vtedy sa hovorilo o pristupe
,zalozenom na vykone“ a pristupe ,,zalozenom na kompetencii , najmé v suvislosti so
vzdelavanim buducich ucitelov. Podstatou tychto pristupov bolo, ze zakladom pre pripravu
buducich ucitel'ov sa maju stat’ konkrétne, pozorovatel’né kritéria spravania.

Pojem kompetencia pouzivame preto, aby bolo mozné pomenovat’ ,,podstatu“ dobrého ucitel’a
a uchopit’ ju v praxi. Pre riadenie Skoly to znamena tiez pomenovanie takych vedomosti,
zruénosti a schopnosti ucitel’a, ktoré mozno zmysluplne rozvijat aich prejav v praci aj
hodnotit’.

V tejto suvislosti nam ide o ,,profesionalizaciu® ucitel'skej profesie. Pavlov a Valica (2006,
s.88, in Kasacova a kol., 2006) uvadzaju rieSenia tohto problému v krajinach EU: .,... badat’
zretelny posun od chéapania uditela ako entuziastického poloprofesionala k modelu
otvoreného profesionalizmu; ucitel je vzdelany odbornik na vychovu a vzdeldavanie
,~vybaveny“ kompetenciami, ktoré mu umoziuji vykonavat' svoje povolanie s vysokou
mierou autondmie a zodpovednosti k vychovavanym detom a mladezi®.



2. Profesijny Standard pedagogického zamestnanca

S tivahami o Standardizacii poziadaviek na vykon ucitel'skej profesie sa v poslednom obdobi
stretdvame pomerne Casto, €i uz u nas, alebo v zahranici. Podl'a Vasutovej ( 2004, s.113-114)
profesijny Standard mdéze zohrat vyznamnu rolu v $irSich suvislostiach profesionalizacie
ucitel’ov a ich profesijnej drahy.

Profesijny Standard mozno povazovat za normu, ktorej ciefom bolo vytvorit' ,narodny
kompetenény profil ucitel'a” (KASACOVA,B.-KOSOVA,B., 2006, s.44).

2.1.  Profesijny Standard ucitela

Profesijné Standardy su zakotvené v legislative (zdkon ¢. 317/2009 Z.z.). Profesijny Standard
pedagogického a odborného zamestnanca:
e vymedzuje nevyhnutné a dosiahnutel'né profesijné kompetencie ako predpoklad
Standardného , t.j. kvalitného vykonu profesie,
e je nastrojom udrZiavania a zvySovania kvality vykonu v profesii, umoziuje jej
poznanie a ocenenie,
je pilierom gradacie profesionality pedagogického a odborného zamestnanca,
vychadza z neho profil absolventa vysokej skoly ,
je zakladom profesijného rastu pedagogickych a odbornych zamestnancov
je vychodiskom pre tvorbu systémov hodnotenia a z nich vyplyvajucich planov
profesijného rozvoja pedagogickych a odbornych zamestnancov
e je vychodiskom pre tvorbu programov kontinualneho vzdeladvania zalozenych na
budovani a rozvoji profesijnych kompetencii pedagogickych a odbornych
zamestnancov

Profesijné kompetencie st podstatou profesijnych standardov. V suboroch kompetencii st
zachytené systémové zmeny vychovy a vzdelavania, ktoré su podrobnejsie rozpracované do
vedomosti, zru¢nosti a postojov pedagogickych a odbornych zamestnancov (d’alej len PZ).
St vychodiskom pre tvorbu indikatorov tzn. preukazatelnych prejavov profesijnych
kompetencii v praxi .
Dimenzie
Kompetencie v profesijnom Standarde su zac¢lenené do troch dimenzii:
o Dimenzia Diet'a/Ziak : obsahuje profesijné kompetencie orientované na poznanie
ziaka, s ktorym PZ pracuje — na jeho osobnostné charakteristiky a podmienky rozvoja.
e Dimenzia Edukaény proces: obsahuje profesijné kompetencie zamerané na procesy
smerujuce k rozvoju ziaka.
e Dimenzia Pedagogicky zamestnanec: obsahuje kompetencie zamerané na rozvoj
jedinca ako predstavitel'a profesie a siiCasne zamestnanca Skoly (Skolského zariadenia)

Indikatory urovne profesijnych kompetencii

Indikator je kvalitativny a kvantitativny ukazovatel’, ktory vypoveda o preukazatelnych
vedomostiach, zru¢nostiach a postojoch pedagogického alebo odborného zamestnanca v
praxi. Indikatory urcuju uroven jeho profesijnych kompetencii.



Tvorba, obsah a pouzitie indikatorov je $pecifikovana pre prislusna kategoriu, podkategoériu,
kariérny stupei alebo kariérnu poziciu pedagogického alebo odborného zamestnanca.

Gradacia kompetencii

Kazdy profesijny Standard je spracovany pre 3 kariérne stupne:

samostatny PZ a OZ, PZ a OZ s prvou atestaciou, PZ a OZ s druhou atestaciou.
Gradacia profesijnych kompetencii v jednotlivych kariérnych stupnoch je zalozena na
principoch:

e usporiadania kompetencii do 3 dimenzii,

e rovnakych kompetencii pre vSetky kariérne stupne v danej podkategorii PZ a OZ,

e kazdy vyssi kariérny stupen obsahuje kompetencie predchadzajuceho kariérneho stupria,
e vo vyS$Som kariérnom stupni st uvedené len indikatory, ktoré charakterizuji vyssiu

uroveni kompetencii v naro¢nejsich ¢innostiach a tikonoch.

Charakteristika kompetencii pre jednotlivé kariérne stupne PZ
Samostatny PZ

Samostatne zvlada bezné vychovné a vzdelavacie situacie (PZ).

PZ s I atestdaciou

Aplikuje inovacie vo svojej pedagogickej Cinnosti. Stava sa ,,inovatorom* vlastného
vyucovania v triede a kurikula. Inovacie overuje, zavadza, prezentuje ich, sprostredkovava
kolegom, uskuto¢nuje akény vyskum, plni rolu facilitatora a pod.

PZ s 11. atestdaciou

Dosahuje kompetencie experta v pedagogickej ¢innosti, poskytuje poradenstvo pedagogickym
zamestnancom vo vlastnej skole a v inych vzdelavacich institaciach. Podiela sa na
kontinualnom vzdelavani a inom zvySovani profesijnych kompetencii PZ v skole a skolskom
zariadeni (Snidlova, 2011).

V nasledujucom texte uvddzame ukazky z pripravovaného profesijného Standardu ucitel’a
(M. Snidlova a kol., 2011)

V profesijnom Standarde ucitel'a st nasledovné klu¢ové kompetencie :
DIMENZIA ZIAK
e identifikovat’ vyvinové a individudlne charakteristiky ziaka
o identifikovat’ psychologické a socialne faktory ucenia sa ziaka
e identifikovat’ sociokultirny kontext vyvinu Ziaka

DIMENZIA EDUKACNY PROCES
e ovladat obsah a didaktiku vyucovacich predmetov

e planovat a projektovat’ vyucovanie
e realizovat’ vyucovanie
e hodnotit’ priebeh a vysledky vyucovania a ucenia sa Ziaka

DIMENZIA UCITEL
e planovat a realizovat’ profesijny rast a sebarozvoj
e stotoznit’ sa s profesijnou rolou a §kolou

Pri kazdej klI'i¢ovej kompetencii su uvedené nevyhnutné predpoklady, vo forme vedomosti
a schopnosti, ktoré su podmienkou prejavenia kompetencie praxi.



Priklad 1: ukazka predpokladov kompetencii

Kompetencia : identifikovat’ psychologické a socialne faktory ucenia sa Ziaka
Predpokladom je :
e poznat §tyly ucenia sa Ziakov,
e schopnost identifikovat ucebny $tyl a individudlne edukacné potreby Ziakov (intaktni Ziaci, Ziaci so
Specidlnymi potrebami),
e dakceptovat rézne spésoby ucenia sa ziaka v zavislosti od psychickych, fyzickych a socidlnych
podmienok.

Kompetencia : realizovat’ vyucovanie
Predpokladom je :
e poznat metddy a formy podporujiice aktivne ucenie sa Ziaka,
e poznat metddy a stratégie persondlneho rozvoja ziaka (sebapoznania, sebauvedomenia, sebaiicty,
sebadovery, sebareguldcie, sebarealizdcie),
e poznat metddy a stratégie socidlneho rozvoja Ziakov (komunikdcie, empatie, asertivity, vzajomnej
pomoci, darovania, delenia sa, spoluprdce),
e schopnost vybrat’ a vyuzivat metody a formy vzhladom na edukacné ciele a individudlne edukacné
potreby Ziakov,
e schopnost’ riadit ucenie sa skupin a celych tried,
schopnost’ navrhnit ucinni stratégiu pre vyucovanie Ziaka so vzdelavacimi, vychovnymi problémami,

o schopnost navrhmit uicinni stratégiu pre vyucovanie talentovaného Ziaka,

o schopnost efektivne komunikovat so zZiakmi, ovplyviiovat pozitivnu klimu v triede,

e schopnost zabezpecovat bezpecné, hygienické a podnecujiice prostredie pre rozvoj osobnosti Ziaka,
e schopnost flexibilne zmenit napldnovanii innost' vzhladom sa aktudlnu situdciu v triede,

e schopnost’ rozpoznat socidlno — patologické prejavy sprdvania sa Ziakov,

e schopnost vyuzivat aktivitu a tvorivost Ziakov pri realizdcii vyucovacej jednotky,

®  ocenovat persondlne a socidlne zrucnosti Ziaka.

Kompetencia : stotoZnit’ sa s profesijnou rolou a $kolou
Predpokladom je :
e poznat poslanie a ciele skoly,

o schopnost stotoznit’ s poslanim, viziou a deklarovanymi hodnotami skoly ,
e schopnost vystupovat ako reprezentant profesie a Skoly,

e dodrziavat profesijni etiku na vysokej uirovni,

® schopnost’ stotoznit s rolou facilitdtora,

[ ]

schopnost’_ucinne_komunikovat so socidlnymi partnermi skoly.

Kazdd kompetencia je vyjadrena indikatormi, tj. prejavmi v praxi. Prave pomocou
indikatorov je kazda profesijna kompetencia vygradovana. Indikatory vyjadruji vyssiu mieru
odbornosti ucitela v jednotlivych kariérnych stupnioch bud’ narastanim prejavov
kompetencie, alebo kvalitativne odliSnou Cinnostou. Napr. ucitel’ s prvou atestaciou vie
preukazat kompetenciu vo vsetkych prejavoch ako samostatny ucitel, ale naviac, jeho
profesionalita sa zvysila o prejavy uvedené v kolonke ucitel’ s 1. atestaciou.

Priklad 2:

Kompetencia : identifikovat’ psychologické a socialne faktory ucenia sa Ziaka

Samostatny ucitel’

Ucitel’ s 1. atestaciou

Ucitel’ s 2. atestaciou

Identifikuje a posudzuje :
® poznavacie schopnosti (
ucebné stratégie, styl
ucenia a pod.),

Vyberd a pouZiva metédy na
dhalenie pricin problémov
a prekdzok v uceni sa Ziaka :
e poznavacich schopnosti,
e motivdcie k uceniu,

Na urovni PK, v predmetoch

svojej aprobdcie alebo

Studijnom odbore:

e analyzuje zistenia a
navrhuje systémové




motivdcie k uceniu,
individuadlne vzdeldavacie
potreby zZiakov v socidlnej
skupine (v triede, odbornej
skupine, ucebnej skupine,
krizku, a pod.),

vyuzitim vhodnych (odporicanych)

metdd a ndstrojov.

Interpretuje vysledky diagnostiky
a vyvodi zavery.

e individudlnych vzdeldvacich
potrieb Ziakov.
Interpretuje vysledky
diagnostiky, vyvodi zavery a overuje
ich .

rieSenia v oblasti
identifikdcie
psychologickych

a socidlnych faktorov
ucenia sa Ziaka,

e tvori diagnostické
ndstroje ( napr.
pozorovaci hdrok, Skdla,
didakticky test a pod.)

Poskytuje pomoc a

poradenstvo kolegom

v pedagogickej diagnostike

psychologickych a socidlnych

faktorov ucenia sa ziakov.

Spolupracuje so
Specializovanymi
pracoviskami.

Kompetencia : ovladat’ obsah a didaktiku vyué¢ovacich predmetov

Samostatny ucitel’

Ucitel’ s 1. atestaciou

Ucitel’ s 2. atestaciou

Tvori ucebné osnovy odbornych
predmetov ( transformuje ciele ,
vykonovy a obsahovy Standard a
ucebny obsah odbornych predmetov
zo Statneho do Skolského
vzdeldvacieho programuy).

Didakticky spracovdva poznatky
prislusnych vednych odborov

a zacleriuje ich do ucebnych osnov
odbornych predmetov v skolskom
vzdeldvacom programe.

Integruje medziodborové poznatky
do odbornych predmetov , overuje

integrovany obsah a zavddza ho do
vyucovania.

Aplikuje metodologiu (postupy,
principy, metédy skimania a pod.)
daného vedného/ umeleckého odboru
do metodiky vyucovania odbornych
predmetov.

Podiela sa na tvorbe
pedagogickej koncepcie Skoly
a tvorbe Skolského
vzdeldvacieho programu.

Na vrovni PK, v predmetoch
svojej aprobdcie alebo
Studijnom odbore analyzuje
zistenia a navrhuje systémové
rieSenia v oblasti tvorby
ucebnych osnov.

Poskytuje pomoc a
poradenstvo kolegom v tvorbe
ucebnych osnov.

2.2 Profesijny $tandard riaditela $koly

Profesijné

Standardy pedagogickych zamestnancov tvoria systém, ktory je tvoreny

profesijnymi $tandardmi pre jednotlivé kategdrie a pedagogickych zamestnancov (ucitel,
vychovavatel’, majster odbornej vychovy, asistent pedagogického zamestnanca, tréner a pod)
. Tieto st doplnené profesijnymi Standardmi pre pedagogickych zamestnancov — $pecialistov
a veducich pedagogickych zamestnancov.

Aj v profesijnom $tandarde veduceho pedagogického zamestnanca su klI'icové kompetencie
usporiadané do Styroch dimenzii , podl'a pripravovaného profesijného Standardu vediceho
pedagogického zamestnanca (Snidlova a kol., 2011a).

Dimenzia: Normativne, rozvojové a ekonomické riadenie
Obsahuje profesijné kompetencie:
e uplatiovat’ v§eobecne zavidzné pravne predpisy v riadeni $koly, Skolského zariadenia,
e koncep¢ne riadit’ $kolu, $kolské zariadenie

e riadit’ ekonomiku a prevadzku $koly, Skolského zariadenia.

Dimenzia: Riadenie procesov vychovy a vzdelavania v $kole, $kolskom zariadeni




Obsahuje profesijné kompetencie:
e riadit’ tvorbu Skolského vzdelavacicho programu a vychovného programu Skolského
zariadenia,
e riadit’ procesy realizacie Skolského vzdelavacieho programu a vychovného programu
Skolského zariadenia,
e riadit’ autoevalvaciu Skolského vzdelavacieho programu a vychovného programu
Skolského zariadenia.

Dimenzia: Personalne riadenie
Obsahuje profesijné kompetencie:
e tvorit’ a realizovat’ personalnu politiku a personalnu stratégiu,
¢ riadit’ procesy hodnotenia a odmetiovania zamestnancov §koly, Skolského zariadenia,
o riadit’ profesijny rozvoj pedagogickych a odbornych zamestnancov $koly a $kolského
zariadenia.

Dimenzia: Riaditel
Obsahuje profesijné kompetencie:
e viest ludi
e planovat a realizovat’ profesijny rast a sebarozvoj,
e stotoznit  sa s profesijnou rolou a skolou, skolskym zariadenim .

Struktura rozpracovania profesijnych kompetencii pomocou predpokladov a indikétorov je
identicka ako pri profesijnych Standardoch pedagogickych zamestnancov.

Priklad 3:

Kompetencia: riadit® procesy hodnotenia a odmenovania zamestnancov §$koly,
Skolského zariadenia

Predpokladom je:

e poznat teoretické vychodiska hodnotenia zamestnancov,

®  schopnost vytvorit systém hodnotenia zamestnancov v skole, skolskom zariadeni,

®  schopnost vytvorit systém odmeriovania zamestnancov.

Preukazatelnost’ | Riaditel:

kompetencie: e v spoluprdci so zamestnancami formuluje ciele, oblasti a kritérid hodnotenia ,

e witvdra Standardy pracovného vykonu v oblastiach hodnotenia,

e vyberd primerané metddy a ndstroje hodnotenia a sebahodnotenia zamestnancov vo
vztahu ku kritériam,

zabezpecuje odbornii pripravu hodnotitelov,

vytvara scenar hodnotiacich rozhovorov a realizuje ich,

podporuje sebareflexiu a rozvoj sebahodnotenia zamestnancov,

poskytuje zamestnancom ocakdavanti podporu,

analyzuje vysledky hodnotenia a vyuziva ich pre rozvoj zamestnancov a skoly,
Skolského zariadenia

®  zohladnuje vysledky hodnotenia v odmernovani a ocefiovani zamestnancov.




2.3 Funkcie profesijnych Standardov

Vyznam profesijnych Standardov pre profesionalizaciu pedagogickych zamestnancov
a profesionalne riadenie $kol vyplyva zjeho funkeii . Podla Valicu ( Valica, 2011) plni
Standard $tyri hlavné funkcie:

* Rozvojovd

e  Motivacnd

e RegulaCna

e Gradalnd
Pavlov pridava e$te piatu funkciou je funkcia Ochrannii.

Rozvojova a sebarozvojova funkeia : profesijny Standard predstavuje nastroj na
sebahodnotenie urovne profesijnych kompetencii kazdého pedagogického zamestnanca. Na
zaklade neho je mozné nastavit zmysluplny rozvoj kompetencii, ktoré nie v ocakavanej
kvalite . Profesijny Standard moéze byt vychodiskom aj pre tvorbu kritérii hodnotenia
pracovného vykonu pedagogickych zamestnancov. Ako vystup z hodnotiacich rozhovorov
umozni definovat’ individualne rozvojové potreby jednotlivcov, ako aj rozvojové potreby
celého pedagogického zboru.

Motiva¢na funkcia: komplex profesijnych Standardov umozni motivovat’ pedagogickych
zamestnancov v ,projektovani vlastnej kariérnej cesty, s prihliadnutim na vlastné potreby
a potreby Skoly. Jasné a zrozumitel'né formulacie davaju dobry predpoklad k tomu, aby kazdy
pedagogicky zamestnanec dostal jasnu informéciu o tom, ¢o sa od neho pri preukazovani
urovne kompetencii o¢akéava.

Regula¢na funkcia: profesijny Standard bude sluzit' ako vychodisko pri tvorbe programov
kontinualneho vzdelavania ( vratane programov pripravy na atestacie). V buducnosti by sa
kontinualne vzdelavanie malo zamerat najmd na rozvijanie kompetencii uvedenych
profesijnych $tandardoch.

Gradacna funkcia: profesijny $tandard sluzi na overenie urovne kompetencii na jednotlivych
kariérnych stupiioch, tj. su vilom vymedzené vystupné poziadavky na preukdzanie na
atestaciach.

Ochranna funkcia: vymedzenie profesijnych kompetencii aich indikatorov (prejavov
v praxi) zaroveil slizi aj ako ochrana profesie smerom von, tj. ochrana pred
neopodstatnenymi ocakavaniami a zasahmi do prace pedagogickych zamestnancov. Sucasne
deklaruje celu Sirku a odbornost’ podstatnych ¢innosti, ktoré sa od kazdého pedagogického
zamestnanca oCakavaja.

POZOR!

Uroveri kompetencii u jednotlivich pedagogickych zamestnancov je rozna av pripade
driitelov prvej adruhej atesticie ( po starom 1. a 2. kvalifikacnej skusky) spravidla
nezodpovedd ocakdvaniam vyjadrenym v profesijnom Standarde. Je to pochopitel'né,
nakolko pedagogicki zamestnanci ziskavali osvedcenie o kvalifikacnych skuskach podla
inych kriterii . V procesoch rozvoja a najmd prostrednictvom kontinudlneho vzdeldvania by
postupne mali svoje kompetencie rozvijat’ tak, aby zodpovedali prislu§nému kariérnemu
stupiiu. Chce to cCas, ale aj dobru persondlnu prdacu na Skoldch.

TieZ je doleZité uvedomit’ si, profesijny Standard NIE JE naplii prdace. To znamend, Ze nie je
nutné, aby kaZdy pedagogicky zamestnanec permanentne vykondval vSetky  Cinnosti
uvedené vo forme indikdtorov kompetencii . Tieto indikdtory hovoria to, &o by pedagogicky
zamestnanec MAL VEDIET ROBIT. Skutoiné ocakdvania na pricu pedagagockého
zamestnanca urcuje Skola.
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3. Kompetenc¢ny profil uditel’a Skoly

3.1 Vyznam kompetencného profilu ucitel’a Skoly pre personalne riadenie $koly

V literarnych zdrojoch sa mézeme stretnut’ s vymedzenim kompetencii ucitela z roznych
uhlov pohladu tak, ako je uvedené v kapitole 1. Vsetky maji jednu spolocnt ¢&rtu —
kompetenciami sa zaoberaji najmé ako urCitym potencialom pre dobry vykon prace a stavaji
predovsetkym na ,,uvedomelosti“ ucitela vich pouzivani arozvoji. Dominuje pohlad na
ucitela ako jednotlivca, aktéra vyucovacieho procesu v triede. Vo vécéSine chyba pohlad
vyuzivania arozvoja kompetencii ucitelov zpohladu persondlneho riadenia Skoly, t.j.
z pozicie zabezpedenia plnenia $kolského vzdelavacieho programu a napinania pedagogickej
koncepcie $koly (vychovné a vzdelavacie stratégie).

Kazda kompetencia pozostava z:

e nadobudnutych vedomosti a zruénosti (vzdelanie, prax, skusenosti)

e postoja (chcem to robit prave takto a nie inak)

e pozorovatelného prejavu cCinnosti (pozorovanie samotného pracovného vykonu,
urovenn komunikécie, vysledky prace napr. kompetencie ziakov, ich vedomosti,
zruénosti, vysledky skolskych prac,...)

KTacové kompetencie st pre vSetkych ucitelov dolezité. Prispievaji k rozvoju kultary skoly
apopisaniu ocakdvaného vykonu ucitelov. Predstavuju zaklad kritérii pre vyber
zamestnancov ik definovaniu rozvojovych priorit pre $ir$i okruh ucitelov. Vytvara sa tak
jedine¢na kultura Skoly s jedine¢nymi rozvinutymi sposobilostami a pracovnymi postojmi
ucitelov.

Pri tvorbe kompetenéného profilu uditel'a $koly vychadzame z profesijnych $tandardov
pedagogickych zamestnancov na kariérnych stupiioch a kariérnych poziciach. Tieto Standardy
sa vztahuji ku kompetenciam zamestnanca (ucitel’a, vychovavatel’a, majstra) ako prislu$nika
profesie.

Na zéklade profesijnych S$tandardov si moéze Skola vytvorit svoj vlastny, Sskolsky
kompetenény profil ucitel'a. Ten v§ak nemozno jednoducho prevziat’ z inej Skoly tak, ako
nie je mozné prevziat’ kultiru Skoly. Ovela efektivnejSie je vytvorit’ si vlastny
kompetencény profil, ktory bude odrazat’ kultiaru $koly, jej hodnoty, pedagogickt koncepciu
, stratégiu rozvoja Skoly a Zelatelny kompetenény profil ziaka vyjadreny v Skolskom
vzdelavacom programe..

Kompetenény profil uditePa Skoly je ,mostom” medzi pedagogickou stratégiou
a personalnou stratégiou Skoly. Je praktickym nastrojom ich vzidjomného prepojenia
aintegracie. Pedagogickd stratégia naznacuje, aké kompetencie u ziaka Skoly chceme
rozvijat' a akymi procesmi to budeme robit’ (vychovné a vzdelavacie stratégie). Je vyjadrena
v Skolskom vzdeldvacom programe. Persondlna stratégia rozpracovava tieto procesy do
systému prace s 'ud'mi (najmi pedagogickymi zamestnancami). Kompeten¢ny profil ucitel'a
spaja obe tieto stratégie v podobe nevyhnutnych spdsobilosti ucitel'a. Vyjadruje o¢akavania
Skoly na schopnosti a sposobilosti (kompetencie) ucitel'a potrebné pre optimalny vykon
pedagogickej prace.
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» vzdelavaci [«
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Obr. 1: Vztah medzi pedagogickou koncepciou a persondlnou stratégiou

Kompetenény profil uéitel'a Skoly (KPU) je nastrojom na :

1.

uréenie poziadaviek na vstupné schopnosti uchadzaca o zamestnanie (prijimanie do
zamestnania nielen na zaklade normativnych poziadaviek, ako je pozadovany stupen
vzdelania, aprobéacia, ale aj na zaklade pozadovanych schopnosti v oblastiach vychovy a
vzdelavania, ktoré st pre Skolu zasadné )

hodnotenie pracovného vykonu uditel’a

rozvoj zamestnancov - vzdeldvanie zamerané na ziskanie novych, resp. prehibenie uz
nadobudnutych kompetencii , tak celého kolektivu pedagogickych pracovnikov vo
vybranych kompetenciach ako aj jednotlivcov v zavislosti od urovne ich kompetencii.

Rozvoj
ucitefov

\!Yber Hodnotenie
ucitefov ucitefov

Odmernovanie
ucitelov
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Obr.2: Kompetencny profil je centrom poskytujiicim rdmec pre persondlne cinnosti v skole. Ku kazdej
persondlnej ¢innosti si nastavené mozné metody prdce. (podla Hronika 2007- upravené)

Pri tvorbe $kolského kompetenéného profilu je vhodné dodrziavat’ poziadavky:

Poziadavky na kompeten¢ny profil (podl'a Hronika, 2006 - upravené):
e prehladny
e logicky
e primerane jednoduchy (zlozity)
e dobre aplikovatel'ny v beznej $kolskej praxi

Efektlvny kompetenény profil:
vychddza z profesijného Standardu, kompetencného profilu ziaka a Skolského
vzdelavacieho programu

e vyjadruje ocakavané pozorovatené prejavy prace a  spravania ucitela, nie
jeho vlastnosti, ¢i osobnostné rysy

e je pisany jasnym jazykom, zrozumitenym pre uzivatel'ov (vedenie $koly, pedagogicki
zamestnanci, resp. zriadovatel’)

e obsahuje kompetencie definované tak, aby vedenie skoly mohlo pomocou nich
posudzovat’ pracu a hodnotit’ zamestnanca, ¢i davat’ dobry nastroj na sebahodnotenie
zamestnanca

e obsahuje najviac 10 jednotlivych kompetencii

e plati pre vSetkych (resp. ur€ité skupiny) zamestnancov v danej pracovnej , ¢i funkénej
pozicii (ugitel’, vychovavatel’, ugitel’ odbornej pripravy, zastupca RS, veduci PK,...)

e je zdielany, tj. bol vytvoreny nielen zhora (vedenie Skoly), ale izdola (
zamestnancami )

e je ,Zivym“ materidlom, t.j. po jeho vytvoreni sa s nim aktivne pracuje, podlicha
vstupom a korekciam

3.2 Vzt'ah medzi kompetenénym profilom ucitel’a Skoly a kompetenciami ucitel’a

Pri tvorbe kompetenéného profilu ucitela skoly vychadzame z profesijného Standardu pre
dant poziciu ( ucitel, majster odbornej pripravy, vychovavatel') a pedagogickej stratégie
skoly. Skola si vytvori vlastny kompetenény profil, ako siibor ofakavanych kompetencii
svojich pedagogickych zamestnancov . Je to pomenovanie toho, ¢o maju vediet’ (vedomosti)
a vediet robit (zrudnosti, postoje) pedagogicki zamestnanci, aby mohli napiiiat’ prijata
pedagogickt stratégiu Skoly a Skolsky vzdeldvaci program. Kazdy ucitel ma vlastné
kompetencie ziskané Stadiom a skusenostou. Ich suhrn amiera kvality vytvaraju
kompetenény profil konkrétneho ucitela. Kompetencie ucitel’a by sa mali prejavit’ v kvalite
jeho pracovného vykonu. Pri hodnoteni wrovne kompetencii konkrétneho ucditela
porovnavame jeho kompetencie s kompetenénym profilom ucitel'a $koly. Zisteny rozdiel je
vychodiskom pre individudlne vzdelavacie potreby ucitelov, ktoré mozno uspokojovat’ aj
kontinualnym vzdeldvanim.
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Obr.3: Vychodiska pre kompetencnym profilom ucitela Skoly , vztah ku kompetencnému profilu
konkrétneho ucitela a spésob prdce s kompetencnym profilom. Pri hodnoteni pracovného vykonu
porovadvame kompetencie ucitela so Skolskym kompetencnym profilom. Zisteny rozdiel shizi ako
podklad pre cieleny rozvoj kompetencii ucitela.

POZOR!

V snahe vystihnat' celii Sirku prdce moziu vinikat' profily, ktoré obsahuji vela
kompetencii skryvajucich d'alSie Cclenenie (nové sady kompetencii so 6 aviac
sposobilostami). Takéto kompetencné profily maju zdsadnit nevyhodu : si neprehladné,
v celom kontexte im rozumie len uzka skupina Pudi, ich pouZivanie je Casto formdlne
a u zamestnancov vzbudzuji skor odpor a pocit ohrozenia, ako zdielanie.

Kompetencie ulitela sa musia prejavit v jeho (pozorovatelnej) cinnosti a vysledkoch
prace. V opaénom pripade st len vyjadrenim predpokladov pre vykon prace a este
nezarucuju, ze ucitel’ ich skuto¢ne uplatiiuje v kazdodennej praci. Z toho je zrejmé, Ze rozvoj
a preukazovanie kompetencii v praxi musia byt procesy riadené.

3.3 Tvorba kompetencného profilu ucitel’a Skoly

Pri tvorbe kompetenéného profilu existuje niekolko pristupov, vychadzajicich zo skusenosti
firiem z ekonomického prostredia. V $kolskom prostredi sice existuji pokusy na jednotlivych
Skolach, avsak su skor vynimkou, ako pravidlom .
Popiseme tri mozné pristupy realizovatel'né v skolskych podmienkach.

1. pristup: Od o¢akavanych kompetencii k prejavom v ¢innostiach a hodnoteniu

2. pristup: Od ¢innosti k potrebnym kompetenciam a hodnoteniu

3. pristup: Kombinacia 1 a2

Vo vsetkych pripadoch je cielom vytvorit' kompetencény profil ucitel’a skoly, ktory by bol
dostatocne jednoduchy, zrozumitel'ny a odrazal by skolské Specifika.

Citatel si pravdepodobne poloZi otizku, nado mé tvorit kompeten&ny profil ucitela, ked bude
mat k dispozicii profesijné standardy . Na prvy pohlad by sa pontikala odpoved’ , Ze skolsky
kompetencny profil skutone netreba. Ak by mal sluzit’ len na vymenovanie o¢akavanych
sposobilosti ucitel’a, zrejme by to stacilo. Ale ak chceme budovat’ systém personalnej prace ,
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musime si uvedomit’, ze profesijny Standard je vynikajicou pomockou pre nastavenie rozvoja
zamestnancov, avSak velmi nam nepoméze pri zavedeni arealizacii hodnotenia
zamestnancov. Preto si Skola v kompetenénom profile ucitela pomenuje najdolezitejSie
kompetencie svojich pedagogickych zamestnancov, ktoré zarudia naStartovanie zmeny v
kvalite ich pedagogickej prace.

1. sposob : deduktivny

Skola si vytvori kompetenény profil Ziaka svojej $koly , ktory by mal obsahovat’ niclen
vymenované klIu¢ové kompetencie a Specifické Skolské spdsobilosti  (napr. sposobilost’
komunikovat’ v slovenskom a §tatnom jazyku, spdsobilost’ udit’ sa uéit’ ,...) , ale aj vychovné
a vzdelavacie stratégie, ktorymi chce Skola tieto spdsobilosti ziaka budovat’ a rozvijat. Na
zaklade tychto stratégii si Skola pomenuje kompetencie ucitelov, ktoré st pre rozvoj
sposobilosti ziaka nevyhnutné. V tomto procese je zakladnym koncepénym materidlom
Skolsky vzdelavaci program, kde by mali vyt tieto vychodiska dobre rozpracované. Ak je
niektora z tychto Casti spracovana prili§ vSeobecne, alebo formalne, je nutné najskor vstapit’
do dokumentu a rozpracovat’ ich.

Kompetengny Vychovné Preferované Potrebné
my o - vyucovacie .
p_rofll Ziaka, a vzdelelavgc metody, formy komBetenC|e
profil absolventa ie stratégie a hodnotenie ucitelov

Ziakov

Skoly

Obr. 4: deduktivny postup pri tvorbe kompetencného profilu ucitel'a Skoly

2. pristup: induktivny

Tento pristup vychadza z popisu pracovnych pozicii pomocou uréenych roli . K nim sa
definujt taziskové tlohy, ktoré v danej role pedagogicky zamestnanec vykonava. V posledne;j
faze sa ku kazdej ulohe definuju kompetencie, ktoré st nevyhnutné na splnenie tlohy.

Popisu roli musi predchadzat’ ich analyza.

Analyza roli (Armstrong , 2007 s.171) je proces zist'ovania toho, ¢o sa od l'udi o¢akava, aby
dosiahli pri vykonavani svojej prace aaké schopnosti a zrucnosti potrebuju, aby toto
ocakavanie naplnili. Vysledkom analyzy je profil roly . Ten definuje vysledky, ktoré sa
ocakavaju od pracovnika v danej role z hl'adiska hlavnych oblasti vysledkov a zodpovednosti.

Vhodnou metddou, ktord umoznuje ziskat relevantné informacie o pracovnej Cinnosti je
rozhovor s drzitel’om roly.

Okrem toho, ze ziskame obraz o najddlezitejSich cinnostiach , ktoré Tludia skutocne
vykonavaju, ziskame aj cenné informacie o tom, ¢i l'udia rozumeju zaddvanym tGloham, ¢i sa
pracuje so spitnou vizbou a v neposlednom rade, ¢i o svojej praci premyslaju. Pre tspech
tohto procesu je dolezité, aby sa jednotlivi veduci pedagogickd zamestnanci, ¢i veduci PK,
s jednotlivymi ucitel'mi dohodli na hlavnych oblastiach vysledkov prace a na schopnostiach
potrebnych na ich dosiahnutie.

Vagutova (2004) vytvorila model Struktiry pedagogickych roli uditela s taziskovymi
ulohami, resp. ¢innostami, ktoré ucitel’ v danej role vykonava, alebo ktoré sa od neho v danej
role ogakavaju.
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Roly ucitel’a podl'a Vasutove;j:

e Poskytovatel’ poznatkov a skusenosti
Poradca a podporovatel’
Projektant a tvorca
Diagnostik a klinik
Reflektivny hodnotitel
Triedny a $kolsky manazér

e Rola socialny a kultiva¢ny model
Autorka uvadza ku kazdej z roli eSte popis ¢innosti, ktoré ucitel’ v danej role vykonava.
Pochopitelne, Skola si sama moze urcit’ roly v inej Struktire a c¢innosti, ktoré v nich ucitel
vykonava. Aj tu plati pravidlo — menej je niekedy viac . Ak chceme zmysluplne prepojit
systém hodnotenia arozvoja ucitelov s kompetenciami ucitelov, vtom pripade je dobré
vybrat’ taziskové roly. Kritéria vyberu by mali vychadzat z reality (taziskové ulohy v skole),
a sucasne by mali obsahovat’ rozvojovy impulz.
V skolskych podmienkach je mozné zistovat’ preferencie aj formou dotaznika 'ud’om, ktori
tuto pracu vykonavaju. (Priloha A — podl'a Vasutovej, upravené).

Priklad 4:

Formou ankety ucitelom prebehlo zistovanie preferencii ¢innosti , ktoré ucitelia vykondvaji,
na jednom gymnaziu v Trencianskom kraji. Do ankety sa zapojilo 62 ucitelov.
Mali k dispozicii 28 cinnosti ucitela a kazdej mali priradit stupen preferencie ( dolezitosti )
na Skdle 1- 5 . Supis ¢innosti vychadzal z popisu ucitelskych roli podla Vasutovej.
10 Cinnosti s najvicSou preferenciou(uvddzame v poradi od najvyssej preferencie):
o ucitel komunikuje so Ziakmi, s rodicmi avychovnymi partnermi o vychovnych
a vzdelavacich zdleZitostiach (rola Diagnostik a klinik)
o ucitel konstruuje ucebné aktivity a iilohy pre Ziakov (rola Projektant a tvorca)
o ucitel je sprievodca ucenim Ziakov prostrednictvom vyucovacej stratégie (rola
Poradca a podporovatel’)
o ucitel' vyvija nové koncepcie vyucovanmia, inovuje vyucovanie (rola Projektant
a tvorca)
o ucitel je hodnotitel Ziakov, posudzuje vysledky ich ucenia a zmeny v osobnosti (rola
reflektivny hodnotitel’)
o ucitel je facilitator (podporovatel) ucenia Ziakov, vytvara optimalne podmienky pre
ucenie jednotlivych Ziakov (rola Poradca a podporovatel’)
o ucitel’ transformuje poznatky a implementuje ich do kurikula a vyucovacej stratégie,
v ktorej ich sprostredkovava Ziakom (rola Poskytovatel’ poznatkov a skiisenosti)
o ucitel reflektuje hodnotenie svojho vyucovania ziakmi , kolegami, vedenim skoly
a dalsimi subjektmi (rola Reflektivny hodnotitel’)
o ucitel’ zosobrnuje model hodndt, poskytuje vzorec kultivovaného a etického spravania
a medziludskych vztahov (rola socidlny a kultivacény model)
o ucitel sprostredkovadva ziakom skiisenost (rola Poskytovatel’ poznatkov a skiisenosti)

Pre zaujimavost uvdadza 3 najmenej preferované ¢innosti:
o ucitel spravuje vybavenie kabinetu, pracovne, triedy (rola Triedny a Skolsky
manazér)
o ucitel vedie agendu zZiakov a skoly a funkéne ju vyuzZiva v pedagogickej prdci
a spoluprdci s vychovnymi partnermi (rola Triedny a Skolsky manaZér)
o ucitel’ diagnostikuje socidlne vztahy v triede a v SirSom socidlnom kontexte, prepdja
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proaktivne rozhodovanie a interaktivne reakcie v triede (rola Diagnostik a klinik)

Na zaklade hore uvedenych ¢innosti je mozné formulovat’ pozadované kompetencie ucitel’a.

Tab.1: ukdzka procesu rola — cinnost — kompetencia v konkrétnom priklade skoly z prikladu 4

Rola Cinnost’ kompetencia

Diagnostik ucitel komunikuje so ziakmi, srodi¢mi | U¢itel’ vie pedagogicky komunikovat’ so

a klinik avychovnymi  partnermi o vychovnych | ziakmi, rodi¢émi a vychovnymi partnermi
a vzdelavacich zalezitostiach

Projektant ucitel' vyvija nové koncepcie vyu€ovania, | UCitel’ vie inovovat a uplatiiovat’

a tvorca inovuje vyucovanie najréznejsie stratégie vyucovania v stlade

s trendmi vo vychove a vzdeldvani

uditel' kondtruuje ucebné aktivity a ulohy pre | UCitel’ vie vytvarat také ucebné ¢innosti,

ziakov ktoré budu podporovat’ rozvoj kl'i¢ovych
kompetencii ziakov.
Poradca a uitel  je  sprievodca ucenim  ziakov | UCitel’ vie poskytovat’ individualne
podporovatel' | prostrednictvom vyucovacej stratégie poradenstvo ziakom, akceptuje ich

ugitel’ je facilitditor (podporovatel) ucenia | rozmanitost, individudlne uéebné Styly
ziakov, vytvara optimalne podmienky pre | a pokroky v uceni.
ucenie jednotlivych Ziakov

Poskytovatel' | ucitel’ transformuje poznatky a implementuje | U¢itel’ vie didakticky spracovat’ ucivo

poznatkov a ich do kurikula avyuCovacej stratégie, | v stlade s trendmi vo vyuovacom predmete.
skusenosti v ktorej ich sprostredkovava ziakom Vie projektovat’ vyucovaciu jednotku

ucitel’ sprostredkovava ziakom skiisenost’ v sulade s ciel'mi predmetu.
Reflexivny ucitel je hodnotitel Zziakov, posudzuje | UCitel’ vie stanovit’ kritéria hodnotenia vo
hodnotitel’ vysledky ich u€enia a zmeny v osobnosti vzt'ahu k ciel'om vyucovacej jednotky, vie

rozvijat’ sebahodnotenie Ziakov, vie vyuzivat
formativne aj sumativne hodnotenie.

ucitel’ reflektuje hodnotenie svojho Ucitel vie reflektovat’ vlastnu pracu
vyucovania ziakmi , kolegami, vedenim §koly | v kolektive kolegov, vie pracovat’ so spitnou
a dal§imi subjektmi vézbou od ziakov a rodicov.

Rola socialny | ucitel’ zosobiiuje model hodnét, poskytuje Ucitel’ svojim spravanim a komunikéaciou

a kultivaény vzorec kultivovaného a etického spravania poskytuje vzorec kultivovaného a etického

model a medzil'udskych vztahov spravania, vie vystupovat’ ako prislusnik

profesie a reprezentant §koly.

3.pristup: kombinovany

Podstatou tohto pristupu je kombinacia deduktivneho a induktivneho pristupu. Ak zvolime
cestu deduktivnu — teda ako vychodisko zoberieme Skolsky vzdeldvaci program a profesijné
Standardy, je dobé vysledok ,konfrontovat™ s realitou — teda vymedzenim najdoleZzitejSich
kompetencii, ktoré v danom c¢ase $kola potrebuje uplatiiovat arozvijat a sucasne ich
doplnime o kompetencie, ktoré ucitelia povazuju za prioritné, resp. o kompetencie, ktoré su
v skolskom vzdelavacom programe ,akoby skryté“ . Napr. komunikacia s rodi¢mi
a partnermi Skoly, sebareflexia ucitel’a, sebarozvoj a podobne.

Pri vol'be induktivneho pristupu treba skontrolovat, ¢i vysledné kompetencie su v sulade
s poziadavkami $kolského vzdelavacieho programu .

Ak si zvolime ktortikol'vek z ciest tvorby kompeten¢ného profilu ucitel'a $koly, mali by sme
mat’ stale na pamditi ciel, preco ho vytvarame. Chceme vytvorit’ nastroj, prostriedok, pomdcku
personalnej prace . Najdenie optimdlnej miery naroCnosti azrozumitelnosti je proces
dlhodoby, ale nenahraditel'ny pre dobrt personalnu pracu.
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3.4 Preukazatel'nost’ kompetencie v praxi

Profesijné kompetencie ucitela mozno chapat’ ako potencial pre uspesné vykondvanie
utitel'skej profesiu. Uroveii tohto potencidlu sa da posudit’ aZ po jej prejaveni v praxi, tj.
v aktivnom pedagogickom konani. Je preukazané, ze pedagogické konanie ucitela je
podmienené jeho subjektivnymi tedriami ( vlastnym vyufovacim S$tylom, vlastnymi
pedagogickymi vedomostami a skusenostou). To sa pochopitelne dosahuje jednak
teoretickym Studiom a pedagogickymi skusenost’ami, ktoré ucitel’ nadobtida v priebehu svojej
pedagogickej praxe.

Ak mame kompetenény profil uéitel'a vyuzivat' v riadiacej prace, je potrebné popisat, ako sa
ocakava je prejav v aktivnom pedagogickom konani . To ma vyznam nielen pre riadiaceho
zamestnanca, ale aj pre samotného ucitel’a .

Priklad 5:

Ukazky kompetencii a prejavov spravania pri cinnosti, ktoru ucitel’ vykondva a za ktori je
zodpovedny. Indikator pritomnosti kompetencie ako ukazovatel' , pomocou ktorého mézeme
zistit, ¢i kompetenciu ucitel vyuziva v praci

Kompetencia

Prejav Cinnosti

Nastroj na posudzovanie

Indikdtor prii k ie

kompetencie

Ucitel’ vie pracovat’ so ziakmi
so Specidlnymi vychovnymi a
vzdeldvacimi potrebami

v ol
- vypracovava a koriguje individudlny
vzdelavaci plan (program) pre Ziaka
podla odporicania psycholéga
- voli vhodné vyucovacie metédy , iilohy
a sposoby hodnotenia takéhoto Ziaka
- spolupracuje s rodicmi Ziaka

- vypracovany individudlny vzdeldavaci
plan (program)

- pisomnd priprava ucitela na
vyucovanie

- hospitacné pozorovanie zamerané na
prdcu so Ziakmi s SVVP , pohospitacny
zdznam

- zdznamy o hodnoteni Ziaka so SVVP
- spditnd viizba od rodicov

Utitel vie projektovat’ a
planovat’ vychovno-vzdeldavaci
proces v sulade s kliicovymi
kompetenciami Ziaka

a pedagogickou koncepciou
Skoly

- vypracoval projekt ucenia sa Ziaka
v tematickom celku, rozpracovany na

vyucovacie jednotky
- wypracoval casovo tematicky plan
vyucovania predmetu
- sprojektom  aktivne  pracuje,

vvhodnocuje jeho plnenie, robi korekcie

- Casovo-tematicky plan uciva

- projekt ucenia sa Ziaka v tematickom
celku, vo vyucovacej jednotke,..

- korigovany projekt ucenia sa

- analyza ¢asovo-tematickych pldanov

a projektov ucenia sa Ziaka so zameranim
na kompetencie ziaka

Ucitel vie pedagogicky
komunikovat's rodicmi Ziaka

- § rodicmi komunikuje vhodnym
spésobom (volba miery terminolégie,
Syl reci, ...)

- informuje ich o pokrokoch

i nedostatkoch v uceni a spravani Ziaka
- spolocne s nimi hl'ada vychodiskda

a moZnosti napravy

- k rodicom pristupuje ako k partnerom
vo vychove a vzdeldvani Ziaka.

- spditnd véizba od rodicov
- zdznamy z pohovorov s rodi¢mi.
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3.5 Dobré skisenosti

Uvedieme priklad kompetencného profilu ucitela zékladnej Skoly (1.-9. ro¢nik) v Zilinskom
kraji. Skola ma 27 zamestnancov. Ukdazka je autentickd, bez zasahu zvonku. Je mozné
s niektorymi formulaciami polemizovat’, ¢i nesuhlasit’.

Priklad 6:

Kompetencia

Prejav ¢innosti
Indikdtor prit i ki ie

/U

Ndstroj na posudzovanie
7 N

/U

Dimenzia Ziak

Ucitel’ vie diagnostikovat’
fiaka

Pozoruje ziaka. Vypracoval si zdznamy
z diagnostiky Ziakov (individudlne
charakteristiky). Spolupracuje s rodicmi
a PPP.

- zaznam z diagnostiky Ziakov
- individualne charakteristiky
- zdznamy z pohovorov z rodi¢émi

Dimenzia edukaény proces

Ucitel  vie stanovit’ ciele
orientované na fiaka

Vypracoval plan s cielmi orientovanymi na
Ziaka, pricom zohladiuje Skolsky
vychovno-vzdelavaci program.

Sleduje ich plnenie, robi si zaznamy.

- plan u¢iva s formulovanymi cielmi
- vypracované zaznamy
- dotaznik

Ucitel’ vie projektovat’ proces
ucenia sa Ziaka

Stanovil zdkladné ucivo, pracuje

s ucebnymi cielmi. Stanovil ucebné vilohy
vediice k naplneniu ciela a kritérid ich
hodnotenia.

Navrhol sposob a kritéria hodnotenia
vysledkov ucenia sa Ziaka.

- zakladné ucivo, uéebné ciele

- ucebné tlohy a kritéria ich
hodnotenia

- kritéria hodnotenia vysledkov u¢enia
sa ziaka

Ucitel vie hodnotit’ projekt
ucenia sa Ziaka

Vyhodnotil projektové vyucovanie. Na
zdklade analyzy projektového vyucovania
navrhne korekcie, pomdha odstranit’
chybu.

- analyzy projektového vyucovania
- vyhodnotenie

vytvdra  priaznivii

Ucitel
.

emo

a pracovni klimu

V spolupraci so zZiakmi vypracoval viastné
pravidla spoluzitia v triede. Sleduje
dodrziavanie dohodnutych pravidiel

a hodnoti ich na triednickych hodindch.
Spolupracuje s kolegami, s rodicmi,
vymieia si s nimi informdcie o Ziakoch.

- pravidla spoluzitia v triede

- zaznamy z hodnotenia pravidiel
- zdznamy z pohovorov s rodi¢mi,
kolegami

Dimenzia sebarozvoj uitela

Ucitel’ vie hodnotit’ svoje
pedagogické kompetencie vo

Vypracoval svoj viastny kompetencny
profil, v ktorom pomenoval svoje rezervy

- individualny kompetenény profil
ucitel'a

vzt'ahu k profesijnému | a nasledne si navrhol spésob sebarozvoja. | - plan osobného rozvoja ( vyplynie zo
Standardu svojho hodnotenia)
Priklad 7:

Iny priklad vytvoreného kompetenéného profilu ucitela — Gymnédzium v Banskobystrickom

kraji.

Vychodiskom pre tvorbu tohto kompetencného profilu ucitela bol kompetencny profil Ziaka
Skoly a profesijny Standard.

Ucitel’ by mal :
l1.dimenzia — ZIAK

o vediet pedagogicky diagnostikovat ucenie sa Ziaka (poznavaci a ucebny styl ziaka),

o identifikovat sociokultiirny kontext vyvoja Ziaka - poznat, diagnostikovat’ a vediet pracovat

so sociokulturnym prostredim Ziakov, rodiny,
o vediet pomdhat pri uceni sa Ziaka.

2.dimenzia - EDUKACNY PROCES
o vediet rozvijat tvorivé myslenie Ziaka,




vediet rozvijat komunikacné zrucnosti Ziaka,

vediet rozvijat’ socidlne zrucnosti a postoje Ziaka,

vediet ovplyviiovat persondlny rozvoj Ziaka,

vediet podporovat samostatnost a zodpovednost Ziaka za svoje ucenie sa,

vediet' planovat' , projektovat a realizovat’ vyucbu , tj. pracovat s cielmi vo vychove
a vzdelavani, pedagogicky a didakticky interpretovat’ obsah ucebnej osnovy do uciva,
vediet' stanovit' zdkladné ucivo, vediet stanovit ucebné iulohy s ohladom na ciele a
zdkladné ucivo, pracovat’ s chybou, poskytovat' spolahlivii spéitnii véiizbu Ziakovi pri ucent,
vediet  hodnotit prdcu ziaka (spravodlivo hodnotit a vytvdarat podmienky na
sebahodnotenie Ziaka),

o vediet vytvarat priaznivé podmienky na ucenie,

o vediet vyhodnotit realizdaciu naprojektovaného procesu vyucby a robit korekcie,

o vediet integrovat' IKT do procesu vychovy a vzdeldvania.

3.dimenzia —- SEBAROZVOJ UCITEIA
. mat schopnost profesijného rastu a sebarozvoja.

Priklad 8: Pripadova Stidia
Ukazka je uryvok so zavereénej prace vzdelavania veducich pedagogickych zamestnancov vo
februari 2008. Autorkou je uditel’ka bilingvalneho gymnazia v Banskobystrickom kraji.

Na zdklade poznatkov ziskanych na vzdelavani  Priprava veducich pedagogickych
zamestnancov, hlavne jeho Casti ,,Pedagogické riadenie Skoly*, som zacala s kolegami
pedagogmi diskusiu na tému pripravovaného zdkona o vychove a vzdeldvani.

Po dohode s vedenim skoly sa prvé stretnutie na tuto tému uskutocnilo v maji 2007 a
zuiCastnili sa ho veduici vSetkych predmetovych komisii (PK), a to PK humanitnych predmetov,
PK anglického jazyka, PK cudzich jazykov, PK prirodovednych predmetov, PK spolocensko-
vednych predmetov, PK telesnej vychovy a geografie avedica slovensko-Spanielskej
bilingvalnej sekcie. Cielom stretnutia bolo, aby sa vSetci vedici predmetovych komisit
detailnejsie dozvedeli o pripravovanych zmendach v Skolstve, o tvorbe Skolského vychovno-
vzdeldvacieho programu na zdklade ramcového vychovno-vzdeldavacieho programu. Mojou
snahou bolo, aby stretnutie nebolo formalne, ale aby sa ucastnici zamysleli nad diskutovanou
témou. Ako motivacny faktor som pouzila Statom planovani nevyhnutnost kariérneho rastu
ucitelov. Na tomto stretnuti sme si vymienali poznatky ziskané z roéznych zdrojov, hlavne zo
Skoleni Metodického centra v Banskej Bystrici a médii. Sicastou diskusie boli tiez dolezité
sucasti Skolského vychovno-vzdeldvacieho programu — kompetencny profil Ziaka a ucitela.

S obsahom stretnutia boli neskor obozndmeni aj ostatni ¢lenovia pedagogického zboru a to na
zasadnutiach PK. KedZe otdzka kompetencného profilu Ziaka a ucitela bola pre mnohych
kolegov nova, dalej som rozvijala diskusiu s touto problematikou, a to formou individudlnych
a skupinovych konzultdcii. Zucastnila som sa tiez zasadnuti PK anglického jazyka, cudzich
Jazykov a prirodovedeckych predmetov, kde sme si s kolegami opdt vymienali poznatky
z absolvovanych vzdeldvani organizovanych Metodicko-pedagogickym centrom v Banskej
Bystrici suvisiacich s tvorbou skolského vychovno-vzdeldavacieho programu. Po krdtkom case
sme vytvorili skupinu vyucujicich, ktorej ¢lenovia sa rozhodli pomdhat’ si pri uvadzani
novych trendov vo vychove a vzdeldvani do svojej prdace a sporadicky sme sa stretavali, aby
sme si navzdjom vymienali skiisenosti s aplikovanim novych foriem a metod vyucby.

V priebehu tychto diskusii som ziskala siuhlas kolegov na analyzu stavu procesov vychovy
a vzdeldavania v jednotlivych predmetoch Skoly pomocou dotaznikov AUS — aktivne ucenie sa
Ziakov, MPU — motivacné pésobenie ucitela a CES — klima triedy. Tito moznost viaceri

20



uvitali, lebo to bol jeden zo sposobov, akym mohli ziskat spcitnii véizbu o svojej prdci. Niektori
ucitelia si zadali dotazniky vo viacerych triedach, aby ziskali komplexnejsi obraz o svojom
vychovno-vzdeldvacom posobeni.

Po vyhodnoteni dotaznikov som sa stretla s jednotlivymi vyucujiicimi a urobili sme analyzu
ziskanych vysledkov, ktoré inSpirovali niektorych ucitelov k hibSej sebareflexii. Zacali sa viac
zaujimat’ o najnovsie trendy vo vychove avzdeldavani a pochopili, Ze je potrebné rozvijat
kompetencie ucitela systematickejSie ako doteraz.
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4. Kompetenc¢ny profil pedagogického zamestnanca na kariérovej pozicii

Pri efektivnom riadeni riaditel’ skoly spolupracuje s poradnymi a metodickymi organmi, t.j.
pedagogickou radou, radou Skoly, predmetovymi komisiami, metodickymi zdruzeniami
,rodiovskou radou, ziackym parlamentom,... Ich pocet a zlozenie determinuje typ Skoly, jej
organiza¢na S§truktira, pocet zamestnancov, atd. Kompetenény model riadiacich
zamestnancov (ZRS, vedici PK, MZ, veduci vychovavatel’, veduci uitel’ praktickej pripravy
) tvoria predovsetkym manazérske kompetencie.

4.1. Tvorba kompeten¢ného profilu vediceho PK a MZ

Pre tvorbu takéhoto kompetenc¢ného profilu platia rovnaké zasady, ako sme uviedli v kapitole
3. Podla Zakona 317/2009 , § 33 ods. 1 je veduci PK aveduci MZ Specialistom, ktory
vykonava $pecializované a riadiace Cinnosti . Podla § 33 ods. 8 ,.... koordinuje, hodnoti
a zodpoveda za pripravu pedagogickej dokumentdcie podla osobitného predpisu v zverenej
oblasti plnenia Skolského vzdeldvacieho programu, podiela sa na organizovani rozvoja
profesijnych kompetencii pedagogickych zamestnancov a vykondva projektovii , poradenskii
a hodnotiacu ¢innost zameranu na kvalitu vychovy a vzdeldavania.
Z uvedenej legislativnej normy by sme mohli odvodit’ zakladné roly vediceho PK, MZ:

e Tvorca kurikula
Projektant
Koordinator
Poradca
Reflexivny hodnotitel’

V kazdej skole st poziadavky na veduceho PK, MZ individualne, zat'azené tradiciou, kultirou
skoly a mierou pravomoci, ktoré mu riaditel’ Skoly deleguje. Je dobré, ak je pozicia veduceho
PK a MZ vnimana ako aktivny ¢lanok v riadeni Skoly.

Priklad 9:

Ukazky kompetencii a ocakavanych prejavov spravania vediiceho PK

Kompetencia Prejav sprdvania Indikdtor pritomnosti kompetencie

V spolupraci s clenmi PK Vypracované vyucovacie projekty, zaznamy zo

Vie projektovat a riadit’
procesy realizdacie Skolského
vzdeldvacieho programu v PK

Jformuluje ciele vyucovania

predmetov v PK pre jednotlivé
rocniky. Koordinuje tvorbu
projektov vzdeldavania. Poskytuje
poradenstvo ¢lenom PK,
pravidelne ziskava spcitnii viizbu

o urovni a podmienkach ucenia sa
Ziakov.

zistovania spétnej viizby, zaznamy z rokovani
PK, spiitnd viizba od ¢lenov PK.

Vie spolupracovat pri tvorbe a
realizdcii systému hodnotenia
pracovného vykonu
a odmernovania ¢lenov PK

V spolupraci s ¢lenmi PK
navrhuje kritéria hodnotenia
¢lenov PK, monitoruje prdcu
¢lenov PK, ziicastiuje sa
hodnotiacich rozhovorov a na
zdklade delegovanych pravomoci
navrhuje pohyblivii zloZku mzdy,
mimoriadne odmeny,...

Vytvoreny systém hodnotenia a pravidla
odmeriovania cov Skoly, zd 1y
z hodnotiacich rozhovorov, podklady pre

pridelovanie pohyblivej zlozky mzdy , odmien, ...
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V sucasnosti v manazérskej praxi nemame iny nastroj ako kompetencny profil, ktory by
vytvoril jednotny vykladovy ramec pre vyber, hodnotenie, rozvoj a vzdelavanie , popripade
odmenovanie zamestnancov.
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5. Hodnotenie pedagogickych zamestnancov

Este pred nedavnom riaditelia $kol rieSili otazku : Hodnotit, ¢i nehodnotit’ svojich
zamestnancov ? Nestac¢i, ak sme s nimi v kazdodennom kontakte? Nestaci, ak po hospitacii
vykonam rozhovor so zamestnancom? Nestac¢i, ak na zaliatku Skolského roka stanovime
kritéria na pridelovanie osobnych priplatkov? Mnohi by na polozené otazky odpovedali
kladne. Nova povinnost’ riaditel'ov §kol vykonavat’ jedenkrat ro¢ne hodnotenie zamestnancov
vyplynula zo Zakona ¢. 317/2009 o pedagogickych a odbornych zamestnancoch . Vacsina
riaditel'ov §kol vSak nebola na tato dolezitti ulohu odborne pripravena. Nasledujtci text sa
pokusi zaplnit’ tito medzeru , ukazat' zakladné teoretické vychodiska hodnotenia pracovného
vykonu pedagogického zamestnanca, ako aj ponuknut’ priklady zo $kolského prostredia.

Zakladnymi  legislativnymi  vychodiskami su Zakon ¢&. 317/2009 o pedagogickych
a odbornych zamestnancoch, Zakonnik prace a Zakon ¢. 596/2003 Z.z. o Statnej sprave
v Skolstve a Skolskej samosprave. Zasady hodnotenia v Skole maju byt’ explicitne vymedzené
v pracovnom poriadku $koly , najcastejsie to byva forme vymenovanim kritérii s priradenou
bodovou skalou. Zasady odmenovania su spracované vo vnutornom mzdovom predpise.

5.1 Doterajsia prax

Hodnotenie ucitelov bolo a je tradi¢nou sucastou personalnej prace v Skolach. Najcastejsie
bolo spajané a stotozniované s pridelovanim pohyblivej zlozky mzdy (osobnych priplatkov)
a odmien . NerozliSovali sa procesy hodnotenia a odmeriovania. Kritéria (oblasti) hodnotenia
sa urCovali spravidla na zaciatku Skolského roku , pricom sa hodnotili najmé aktivity
stvisiace s vyuovanim a chodom skoly, nie priamo vyucovanie. Ak aj bola snaha nejakym
sposobom hodnotit’ vyucovanie, ¢asto boli takého kritéria formulované vel'mi vagne a t'azko
uchopitel'ne, napr. humanizacia a demokratizacia vyucovania, zvySovanie kvality vychovno —
vzdelavacieho procesu, a pod.

Vedenie $koly sumarizovalo podklady k ,,hodnoteniu“ . K tomuto uéelu vyuzivalo podklady
od predsedov predmetovych komisii a metodickych zdruzeni, alebo priamo od uéitel'ov. Na
zaklade toho riaditel’ pridelil osobny priplatok , resp. vy§ku odmeny . Nezriedka sa stavalo,
ze  osobné priplatky boli pridelené aj ucitelom, ktorych praca bola nekvalitna, ¢&i
nedostato¢na. Tiez nebyvalo vynimkou, ze odmeny boli rovnaké, alebo sa prili§ svojou
vyskou nelisili .

Takato prax viedla vzasade k demotivacii aktivnych a kvalitnych ucitelov a naopak,
k spokojnosti l'udi, ktori sa prili§ nesnazili, ¢i dokonca ich praca bola lajdacka .Hodnotiaci
rozhovor sa Casto zamienal za pohospita¢ny rozhovor .

Uvedeny model hodnotenia pracovného vykonu je zamerany na hodnotenie kvantity , t.j.
mnozstvo ¢innosti, ktoré ucitel’ vykonava ,,nad ramec* svojej pedagogickej ¢innosti ( sprava
zbierok, uéebnych pomocok, zodpovednost za odborné ucebne, kabinetov, vedenie PK,
MZ,...) . Nezohl'adiiovala a neskumala sa kvalita .

5.2 Pracovny vykon zamestnanca
Zékladnym pojmom , z ktorého vychadzame pri budovani nového systému hodnotenia je
pracovny vykon. Podl'a Koubka (2004) pracovny vykon predstavuje stupefi plnenia Gloh

stanovenych kompetenénym profilom a népliiou price zamestnanca. Z tohoto pohladu
predstavuje nielen mnozstvo a kvalitu prace, ale aj ochotu, pristup k praci, pracovné
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spravanie, fluktuaciu a absenciu, dochvil'nost’, pracovné vztahy so spolupracovnikmi i dalsie
charakteristiky zamestnanca povazované za vyznamné v suvislosti s vykonavanou pracou. Za
danej situacie je vysledkom spojenia a vzajomného pomeru usilia, schopnosti a vnimania roly
( vnimania tloh).

Pracovny vykon pedagogického zamestnanca je determinovany:
Predpokladmi pre prdacu :
e kompetencie, spdsobilosti, skisenosti,
e implicitné tedrie ucenia a vyucovania,
e talent, empatia, tvorivost’, komunikativnost’
Postojmi k prdci:
e dodrziavanie pravidiel, iniciativa, aktivita, ochota ,
e presnost’ a dochvilnost’ v plneni uloh
Vysledkami prace:
e plnenie ciel'ov a uloh v oblasti edukacie,
e tvorba ucebnych zdrojov pre ziakov,
e vysledky ostatnych aktivit stivisiacich so zivotom $koly

5.3 Hodnotenie pracovného vykonu zamestnancov a kultiira $koly

Hodnotenie pedagogickych zamestnancov tizko suvisi s kultarou skoly .
V byrokraticko — mocenskej kultire je model hodnotenia pracovného vykonu zamerany na
hodnotenie kvantity v hierarchii:

1. Pracovnd ndplri : taxativne vymedzené ¢innosti, povinnosti a zodpovednost’

2. Plnenie uloh: vyplyvajucich zplanu prace Skoly, planov predmetovych komisii,
metodickych zdruzeni, plnenie uloh suvisiacich s mimovyucovacou a mimoskolskou
¢innostou , kontakt s rodiémi a $kolskou komunitou, reprezentacia skoly,...

3. Kontrola : evidencia, sankcie, odmeny, osobné ohodnotenie

V tomto modeli je vztah medzi veducim pedagogickym zamestnancom a u¢itel'om zalozeny
na kontrole a naslednych sankciach, opatreniach a odmenach. UZ samotny charakter kontroly
ukazuje, Ze je to proces jednosmerny, tj. od vediuceho pedagogického zamestnanca
k podriadenému — uéitel'ovi.

V ciel'ovo orientovanej kultire skoly je model hodnotenia postaveny na hodnoteni kvality
a buduje sa v hierarchii:
1. Vizia, hodnoty, ciele vychovy avzdelavania zakotvené v Skolskom vzdelavacom
programe
2. Kompetenény profil ucitela Skoly
3. Kritérid hodnotenia, ktoré vyplyvaju z priorit pedagogickej koncepcie skoly
4. Standard pracovného vykonu , ktory je explicitne vymedzenou kvalitou prace
v oblastiach hodnotenia
5. Hodnotenie a sebahodnotenie ulitelov s cielom rozvoja ucitelov a zvySovania
kvality prace.

Vtomto modeli je proces hodnotenia asebahodnotenia postaveny na istych ,,vysSich
principoch®, teda na hodnotich acieloch. Zakladnou metédou je dialég zalozeny na
poskytovani spétnej viazby a podpore zamestnancovi . V takejto kulture je najvy$$ou hodnotou
rozvoj zamestnancov, nie sankcie za nedodrziavanie , ¢i neplnenie uloh. Pochopitelne,
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podpora a vzajomny dialdg st postavené na hodnotach slobody a zodpovednosti za spravanie
, ktoré nutia zamestnancov dodrziavat' pravidla a dosahovat’ vopred stanovené , zdiel'ané
a jasne formulované ciele.

5.4 Typy hodnotenia

V skolskej praxi sa stretdvame roznymi typmi hodnotenia:

e Neformilne hodnotenie, je priebezné hodnotenie zamestnaca jeho nadriadenym
pocas vykonu prace. Ma prileZitostni povahu a je skor determinované situaciou,
danym okamihom, nez faktickou istotou vysledku prace. Je sti¢ast'ou kazdodenného
vztahu mezi nadriadenym a podriadenym, je soucastou priebeznej kontroly plnenia
pracovnych uloh a pracovného spravania. Nebyva spravidla zaznamenavané ani
nebyva pric¢inou nejakého persondlneho rozhodnutia. Ma skoér motivacny vyznam.

e Formalne hodnotenie je vicSinou racionalnejSie, Standardizované, periodické,
pravidelné. Jeho charakteristickymi rysmi su planovitost a systemati¢nost.
Spracovavaju sa z neho dokumenty zarad’ované do osobnych spisov zamestnancov.

e Zvlastnym pripadom je tzv. prileZitostné hodnotenie, vyvolané okamzitou potrebou
spracovania pracovného posudku pri ukonéeni pracovnéiho pomeru. Je vSak
uskuto¢nované len vtedy, ak nie su  k dispozicii dostatocne aktudlne vysledky
bezného periodického hodnotenia alebo ak doslo k vyraznym zmenam pracovného
vykonu jednotlivea od posledného hodnotenia.

5.5 Ciele hodnotenia

Ciel’ charakterizuje kone¢ny stav, ktory ma byt’ dosiahnuty (Wagnerova, 2008 , s.51).
Aby boli ciele dobre formulované a najmd, aby bolo mozné ich dosiahnutie vyhodnotit, mali
by splnat’ kritéria pre tvorbu ciel'ov, ktoré pozname pod skratkou SMART, alebo KARAT.

Podl'a SMART charakteristik by ciel’ mal byt
Stretching — ndrocny

Measurable — meratelny

Agreed, Accepteble — dohodnuty, prijatelny
Realistic, Relevant — realisticky a dolezity
Time related — casovo primerany

Obdobou st charakteristiky KARAT:

Konkrétny — ciel’ musi byt presne definovany a musi mat meratelny vystup. Je potrebné
stanovit’, co konkrétne o¢akavame a ako budeme ,,merat** uspech, ¢i netispech .

Ambicidzny — ciel’ by nemal byt prili§ narocny, ani prilis skromny. Aby motivoval, musi jeho
plnenie vyzadovat’ vysoké pracovné nasadenie a uplatnenie vSetkych kvalit zamestnanca.
Realny — ciele musia byt’ nielen ambicidzne, ale aj dosiahnutelné. To znamena, Ze musi byt
v silach zamestnanca ciel’ splnit’, ale sicasne, zamestnanec musi mat’ na splnenie takéhoto
ciel’a aj vytvorené podmienky.

Akceptovatelny — najjednoduch$im spdsobom motivacie pre dosahovanie ciel'ov je zapojenie
zamestnancov do procesu ich stanovovania. Ciel je vysledkom dohody medzi zamestnancov
a nadriadenym. Tym, Ze zamestnanec ciel’ prijme, zane premysl'at’ o jeho dosiahnuti.
Terminovany — konkrétny vysledok by mal byt dosiahnuty v ur¢itom, presne vymedzenom
termine.
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Hlavnym cielom hodnotenia pedagogickych zamestnancov by malo byt

1. zvySenie profesijnych kompetencii a kvality ¢innosti pedagogickych zamestnancov a
primerané ocenenie ich prace,

2. vytvorenie novych principov odmeriovania pedagogickych zamestnancov, v ktorom
sa uplatni odmefovanie v nadviznosti na systém kontinualneho vzdelavania ,
kariérny systém a profesijné Standardy,

3. identifikacia individualnych vzdelavacich potrieb pedagogickych zamestnancov
v stlade s rozvojom jednotlivca i rozvojom Skoly .

Vymedzenie hlavnych cielov vytvara predpoklady k systematickému prepojeniu procesov
hodnotenia s odmeriovanim a rozvojom zamestnancov.

5.6 Vyznam hodnotenia

Hodnotenie by malo prinasat’ zisky nielen hodnotenému, ale aj hodnotitel'ovi a Skole
Hodnotenie pracovného vykonu umoziiuje:
e Motivovat zamestnancov k lepSiemu vykonu
Davat zamestnancom spcditnii véizbu o ich pracovnom vykone
Identifikovat pritomnost, resp. nepritomnost kompetencii zamestnanca
Rozvijat silné a eliminovat slabé stranky vykonu
Rozvijat zrucnosti sebahodnotenia zamestnanca
Planovat rozvojové aktivity zamestnanca
Stanovovat spravodlivé odmeriovanie

Zisky hodnotenia pre pedagogického zamestnanca:
o Ocenenie viastnej prdce a podnety k dalSiemu usiliu
o Pohlad a ndzor nadriadeného na svoju pracu
o Moznost prezentovat svoje potreby (podmienky) a osobné ciele
e Prilezitost na vyjadrenie svojich rozvojovych narokov
o Moznost ovplyviiovat (upresriovat) viastny popis prdce
e Moznost ovplyviiovat ciele , organizdciu, a rozvoj Skoly

Zisky hodnotenia pre hodnotitel’a:
e Ziskat viac informadcii o praci pedagogického zamestnanca
o Konfrontovat vlastné poznanie o prdci hodnoteného s jeho ndzorom
o Moznost identifikovat individudlne vzdeldvacie potreby ucitela, jeho silné a slabsie
stranky
o Moznost ziskat ucitela pre rozvoj skoly
o Moznost ovplyviiovat kultiiru Skoly

5.7 Kritéria hodnotenia pedagogického zamestnanca

Kritérium je ukazovatel’ vykonu ( vysledok ¢innosti) , podla ktorého hodnotime uspesnost,
alebo naopak neuspesnost’ zamestnanca . (Pilatova, 2008, s.41) . Pri vol'be kritérii hodnotenia
pedagogickych zamestnancov vychadzame =z priorit a Specifik Skolského vzdelavacieho
programu a stratégie rozvoja Skoly.
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Mali by zohl'adiovat’ hlavné kvalitativne a kvantitativne ukazovatele prace pedagogického
zamestnanca. Vhodna vol'ba poctu a formulacie kritérii hodnotenia je kI'icova pre neskorsi
uspech celého procesu hodnotenia.

V snahe popisat’ a hodnotit’ cely rozsah prace pedagogickych zamestnancov sa stava, ze
niektoré¢ Skoly zadefinuju mnozstvo kritérii s d’al§$imi podkritériami . Tak vznikne
administrativne naro¢ny anajmd komplikovany proces hodnotenia, ktory zvadza
k formalnemu vypliianiu formuldrov. Volba vhodnych kritérii hodnotenia je v skolskom
prostredi komplikovana . Mali by sme prioritne vychadzat' z podstatnych ukazovatel'ov
kvality v oblasti edukacie , s cielom podporit’ zvySovanie kvality pedagogickej prace
Napriklad:
Oblast’ edukacie :
e Planovanie a projektovanie edukécie : ciele orientované na ucenie sa ziaka, stanovenie
zakladného a rozsirujuceho uciva, formulacia uc¢ebnych tloh.
e Vhodné pouzivanie aktivizujtcich a zazitkovych metdd vyucovania, vol'ba r6znych
foriem edukacie.
e Vytvaranie dobrych u¢ebnych podmienok v triede : tvoriva a neohrozujica klima,
umozinovanie vol'by partnera v u¢eni, vol'by naro¢nosti tloh a vlastného tempa prace.
e Vytvaranie u¢ebnych zdrojov pre ziakov.
Oblast’ mimoSkolskych a mimovyucovacich aktivit
e Vedenie PK/MZ, zbierky, odborné ucebne,...
e Vedenie pedagogickej dokumentacie.
e Aktivity so ziakmi nad rdmec povinného vyucovania.
e Reprezentacia skoly.
Oblast’ pracovného spravania:
e Presnost’ a dochvilnost’ v plneni tloh
Dodrziavanie pravidiel
Préaca v time
Iniciativa
Postoj k zmenam
Komunikacia s kolegami, ovplyviiovanie pracovnej klimy
Plnenie cielov $koly

Priklad 10 o
Ukdzka vychodisk k volbe kritérii, ZS v Zilinskom kraji (neupravené):

V oblasti hodnotenia budeme vychddzat’ 7 :

e Profesijnej urovne, do ktorej patria odborné znalosti, osobnd informovanost a
pedagogické skiisenosti.

o 7 kontaktu so Ziakmi — sem zahrnieme poznanie Ziakov a ich podporu.

e 7 efektivity vyucovania, kde patri motivacia, priprava na vyucovanie, hodnotenie
Ziakov, aktivizdacia ziakov, vyucovacie metody a proces riadenia triedy.

o 7 komunikdcie s okolim — ako sa ucitel zapdja do aktivit skoly , rozsah a miera tejto
spoluprace.

o 7 pristupu k odbornému rastu, budeme zohladnovat aj efektivitu a aktivitu
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Na uvedenom pristupe je pozitivne, ze tazisko hodnotenia je prace v oblasti vyucovania
aprace so ziakmi. Stanovenie priorit hodnotenia je dobrym vychodiskom pre formulaciu
kritérii hodnotenia

5.8 Standard pracovného vykonu

Podstatou akéhokol'vek hodnotenia je porovnavanie skutoéného stavu so Ziadicim,
ocakavanym . Preto je nutné pri kazdom kritériu hodnotenia popisat’ oakavani kvalitu
vykonu. Az na zaklade takéhoto opisu potom moézeme porovnavat vykon pedagogického
zamestnanca v danej oblasti auréovat jeho kvalitu. Hovorime o §tandarde pracovného
vykonu , niektori autori uvadzaju pojem optimilna uroven (Hronik, 2006), ¢i pojem
ocakavany vykon. Pri manualnych profesiach sa CastejSie stretdvame s pojmom normy. Pri
dusevnych ¢innostiach nie je mozné definovat’ jednozna¢né kvantifikované normy, preto sa
vyuziva opis kvality o¢akavanej ¢innosti.

Pri stanovovani $tandardu je mimoriadne dolezité, ,,ako vysoko* Standard postavime. Ak ho
zvolime ako idedl, potom sa vystavujeme riziku, Ze len mala Cast’, alebo nikto z pedagdgov
takyto vykon nedosahuje. Tento stav potom spdsobuje u I'udi frustraciu a demotivaciu.

Ak Standard postavime prili§ nizko, vécsina I'udi ho bude hravo dosahovat’, resp. presahovat’
a vtedy dochadza k prilisSnému uspokojeniu . Takéto hodnotenie potom nemotivuje k lepSim
vykonom. TieZ nie je vhodné ,,prebrat™ Standard zinej $koly. Standard vykonu by mal
zohl'adiovat’ realitu v danej Skole, mal by motivovat’ 'udi k lep§im vykonom, mal by byt
prostriedkom na pomenovanie dobrych, vynikajucich, ale aj slabych pracovnych vykonov.
Tak, ako cela priprava procesu hodnotenia, aj formulovanie $tandardov vykonu musi byt
zdiel'ana. To znamena, Ze treba do procesov pripravy zapojit’ pedagogickych zamestnancov .
V tejto faze tvorby systému nie je dobré prili§ ponahl'at’ sa. Nie je to len otdzka technologicka,
ale najmé otazka komunikécie. Cudia by mali pochopit’ a prijat’ Standardné ocakavania na ich
pracu.

Priklad 11:

Ukazky Standardov pracovného vwkonu

Kritérium hodnotenia Standard pracovného vykonu (optimalna
uroveii, o¢akdvany vykon)

Praca triedneho ucitel’'a — poznanie ziakov vedie zdznamy o Ziakoch , poznd ich rodinné

zazemie [ mimoskolské aktivity, uplatiuje
niektoré prvky ,, diagnostiky “ Ziaka
(je mozné ich aj konkrétne vymenovat)

Vztah k ziakom k zZiakom sa sprava v sulade s hodnotami
Skoly, svojim spravanim dokdze vzbudit
doveru, je diskrétny a empaticky

Vyuzivanie inovativnych metéd a foriem | do vyucovania vhodne zaraduje inovativne
edukacie metody a formy v sulade s cielom vyucovacej
Jednotky

29




5.9 Metody hodnotenia

V odbornej literature je popisanych mnoho metdd hodnotenia . V nasom texte sa budeme
venovat’ Styrom: hodnotiacim S$kalam, metdde kritickych pripadov, 360° spitnej vézbe
a hodnotiacemu rozhovoru.

Hodnotiace $kaly

V skolskych podmienkach ma tato metdda velké zastipenie a oblubu, pretoze sa velmi
podoba skolskému znamkovaniu.

Hodnotiace skaly mézu mat’ podobu ¢iselnt, slovnu, graficki a kombinovanu ( kombinécia
¢iselnej a slovnej) . Podl'a poctu stupniov skél rozoznavame:

3-stupriové Skaly

vykon je posudzovany v 3 stupnioch: podstandardny , Standardny a nadStandardny.

Vyhodou volby takejto $kaly je jej jednoduchost. Doporucuje sa najmi v zaciatkoch
hodnotenia, kedy eSte zamestnanci nemaju taku zruénost’ v popise stupiiov kvality . Naopak
nevyhodou je jej mala rozliSovacia schopnost’.

4-stupniové skaly

st v podstate 3-stupriové, pricom je pridany 4. stupeii , ktory popisuje tzv. neakceptovatelny
vykon. Takému zamestnancovi vedenie Skoly dava jasne najavo , Ze v danej oblasti musi
jednoznagne zmenit' svoju pracu , inak sa moze dostat’ do sféry ohrozenia. Stvrty stupei
mozeme tiez umiestnit’ na opacnom konci $kaly, teda ako vysoko nadsStandardny vykon.
Potom méame dva stupne lepsich vykonov a len jeden stupen slabého vykonu. Je na rozhodnuti
vedenia $koly a momentalnej urovne prace, ktort variantu zvolia.

5 a viac stupnové Skaly

maju vyssiu rozliSovaciu schopnost, s d’alej vzrastajicim poctom stupfiov sa ale prejavuju uz
len malé rozdiely a je potom problematické odstupriovat’ ich kvalitu.

Pri volbe posudzovacej Ciselnej Skaly je dobré, ak kazdy stupefi oznafime aj nazvom —
uroviiou vykonu.

Hronik (2008) napriklad uvadza 5 — stupiiova skélu:

0 — Nedostatoéna, ohrozujica troven

1 — Podpriemerna, limitujtica Groven

2 — Postacujuica, minimalna uroven

3 — Optimalna urover

4 — Excelentnd Groven

Tu je vidiet, Ze ,,Standard” nie je umiestneny symetricky, v strede $kaly, ale na trovni 3. Je
mozny ,.Standard” umiestnit’ aj symetricky. V tom pripade dostdvame 2 nadStandardné a 2
podstandardné pozicie. Napr:

Excelentny, mimoriadny, vynikajici vykon

Nadstandardny, nadriemerny, vel'mi dobry vykon

Standardny, priemerny , o&akavany vykon

Podstandardny, podpriemerny vykon, vykon, ktory potrebuje zlepSenie
Neakceptujuci, nedostatocny vykon

mgoQw»

Charakteristiky vykonu su synonymické .
BARS - $kaly ( BARS — Behaviorally Anchored Rating Scales)

su zalozené na popise pozorovatelného spravania . Ich vyhodou je adresnost. Nevyhodou je
vel’ka pracnost’ .
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Priklad 12:

Ukdzky 5 stupfiovej BARS - Skdly

Kritérium hodnotenia: Skolskd

diagnostika Ziaka ( triedny ucitel’)

4 — Excelentna troveni

ovidda a systematicky uskutocnuje ,, diagnostiku* Ziakov (Styl ucenia sa ,
typ inteligencie, ...) vedie si o nich podrobné zdznamy, poznd rodinné
zdazemie i mimoskolské aktivity Ziakov

3 — Optimalna uroven

vedie zdznamy o Ziakoch , pozna ich rodinné zdzemie i mimoskolské
aktivity, uplatiuje niektoré prvky ,, diagnostiky ** Ziaka

2 — Postacujuca, miniméalna urovei

vedie zdznamy o Zziakoch, poznd ich rodinné zdzemie i mimoSkolské
aktivity

1 - Podpriemernd, limitujica | vedie zaznamy len o problémovych Ziakoch o mimoskolské aktivity Ziakov
uroven sa nezaujima

0—  Nedostato¢na,  ohrozujuca | o ziakoch si nevedie Ziadne zdaznamy, poznd len Skolské vysledky Ziakov
uroven

Kritérium hodnotenia: vyuZivanie inovativnych metod a foriem edukdcie

4 — Excelentna troven

casto pouziva inovativne metédy a formy vyucovania v silade s cielom
vyucovacej jednotky, je Skolskym expertom na niektoré metédy a formy
vyucovania

3 — Optimalna uroven

do vyucovania vhodne zaraduje inovativhe metédy a formy v silade s
cielom vyucovacej jednotky

2 — Postacujuca, minimalna Groven

md aspori zdkladni skisenost’ s pouZitim inovativnych metod a foriem
vyucovania vo svojej cinnosti

1 — Podpriemerna, limitujuca | nepouziva moderné metody a formy vyucovania, ale neodmieta ich, je
uroven ochotny udit’ sa

0—  Nedostato¢na,  ohrozujuca | edmieta moderné metédy a formy vyucovania

uroven

Kritérium hodnotenia: samosta

tnost’ a dochvilnost’ v plneni uloh

4 — Excelentna troven

ulohy plni ochotne, pracuje samostatne a dochvilne

3 — Optimalna uroven

pracuje samostatne a dochvilne

2 — Postacujuca, minimalna Groven

ulohy plni niekedy za pomoci druhych, snazi sa dodrzat’ terminy

1 - Podpriemernd, limitujica | pracuje vicsinou nesamostatne, nie je schopny vo vdcsine pripadov
uroveri dodrzat terminy

0-  Nedostato¢na,  ohrozujuca | pracuje nesamostatne, je nedochvilny, na termin plnenia iiloh ho treba
uroven neustdle upozornovat'

Metéda kritickych pripadov (udalosti)
Tato metdda je zaloZend na porovnavani a zaznamenavani kritickych (extrémne uspes$nych

a extrémne netspes$nych alebo

Castych) pracovnych udalosti. Na zaklade opisu udalosti je

mozné identifikovat’ kompetencie, ktoré ma pedagogicky zamestnanec, ale aj tie, ktoré ma
malo rozvinuté, resp. ktoré mu uplne chybaju.
Vysledkom vyuzitia tejto metody nie je podklad k odmenovaniu, ale vychodisko pre rozvoj

zamestnanca.
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Priklad 13
Ukdzka formuldra na zdznam metody kritickych udalosti ( podla Pilarovej, 2008 s. 33)-
upravené M. Snidlovd

Zaznam kritickych udalosti Détum:
Hodnotitel’: Klasifikacia kritickej
Hodnoteny: udalosti:

pozitivna - negativna

Nazov kritickej udalosti:

Popis udalosti:

Vykonané intervencie :

Popis dosledkov na

vysledok prace:

Identifikdcia  kompetencii

zamestnanca

Podpis hodnoteného: [ Podpis hodnotitela:

Zaradenie tejto doplnkovej metddy je vhodné ako sucast’ sebahodnotenia zamestnanca.
Mozno ju uspesne vyuzit najmé v suvislosti s hodnotenim realizacie $kolského vzdelavaciecho
programu. Hodnotitel’ (veduci pedagogicky zamestnanec) sa moze dozvediet’ vel'a uzito¢nych
informacii o procesoch realizacie Skolského vzdelavacieho programu .

360° spitna vizba

Podl'a Wagnerovej (2008) je tato metdda hodnotenia pomerne nova a v ekonomickej sfére aj
velmi popularna, Niekedy sa nazyva aj viaczdrojové hodnotenie. Je navrhnuta tak, aby
vyuzivala komplexny pohlad na pracu zamestnanca. HodnotiteI'mi su nadriadeni, priami
i nepriami spolupracovnici, zakaznici, niekedy aj podriadeni. Stu¢astou takéhoto hodnotenia je
ak sebahodnotenie.

Obvykle sa pri tejto metdde vyuzivaji anonymné Struktirované dotazniky , ktoré su skor
zamerané na popis spravania, ako na samotny pracovny vykon. Ich pouzivanie musi byt
$pecifické, lebo niekedy moézu zvadzat’ k vybavovaniu si Gctov.

V skolskom prostredi sa na zdrojoch k hodnoteniu mézu podiel’at’ :

nadriadeny (riaditel’, zastupca riaditel'a Skoly) , vedici PK/MZ, vychovny poradca, ale aj
ziaci, ¢i v niektorych oblastiach aj rodicia. Je dobré si ale uvedomit’, ze kazda skupina l'udi sa
moze kvalifikovane vyjadrit’ len k urcitej oblasti prace pedagogického zamestnanca, o ktorej
maji vedomost’ a s ktorou maji osobnu sktisenost’.
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hodnotenie
nadriadeng’/m
(RS, ZRS)

hodnotenie hodnotenie

rodi¢mi vedicim

urovern PK/MZ
komunikacie, timovd prdca,
poskytovanie tvorba SkVP
informacii,...

hodnotenie hodnotenie
Ziakmi vychovnym
komunikacia, poradcom
spravodlivé prdca so
a objektivne ziakmi so
hodnotenie, SVVP,riesenie
metody vychovnych
a formy situdcii
vyucovania

— — /

Obrdazok 5: priklad viaczdrojového hodnotenia , 360° spditna viizba

Objavili sa extrémne pripady, ked’ riaditel’ Skoly pri hodnoteni zvolil tzv. zakaznicky pristup —
teda hodnotenie pedagogickych zamestnancov postavil vyluéne na hodnoteni ucitel'ov ziakmi
formou dotaznikového opytovania. Toto jednostranné vnimanie prace ucitela nepostihuje
kvalitu jeho prace , ktord spociva aj vinych mimoriadne délezitych ¢innostiach, mimo
priame;j interakcie so ziakmi. Naviac, ak su takéto dotazniky pre ziakov zostavené laicky ( ¢o
sa zial Casto stava), namiesto relevantnych podkladov k hodnotenie ziskame hitparadu
a obdobu ,,superstar” ucitelov. O hodnoteni na zaklade kompetencii potom nie je mozné
hovorit’.

Hodnotiaci rozhovor

Tato metoda je dostatoéne znama a obsirne popisana v odbornej literatire. Ma svoje odborné
i psychologické aspekty. Uz samotny nazov hovori, Zze sa jedna o dialdég, nie oznadmenie
rozsudku®.

Podl'a Wagnerovej (2008, s.83) hodnotiaci rozhovor je t¢elova diskusia, ktorej vysledkom st
pevné, dohodnuté zavery obudicom rozvoji hodnoteného, o vSetkych oblastiach
vyzadujicich jeho zlepSenie a o tom, ako toto zlepienie dosiahnuf. Stadie dokazuju, Ze
zamestnanci st spokojnejsi s vysledkami hodnotenia, ak maju moznost’ hovorit’ o svojej préci.
Vtedy maju skor pocit, ze hodnotenie je spravodlivé.
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Hodnotiaci rozhovor pozostava z hodnotenia hodnotitelom a sebahodnotenia zamestnanca . V
idedlnom pripade by mal byt pomer  sebahodnotenia a hodnotenia v prospech
sebahodnotenia. Uvadza sa , Ze hodnotitel' by nemal hovorit’ viac ako 30 — 35% casu.

Pre vedenie hodnotiaceho rozhovoru plati niekol’ko zasad (podl'a Pilatfovej, 2008):

hodnotiaci rozhovor vedie hodnotitel — v pripade, Ze sa rozhovor ubera inym smerom
(stazovanie sa na okolnosti, zIi rodinnu situaciu , zdravotny stav a pod.) , ¢i niektore;j
téme je venované prili§ vel'a ¢asu , je nutné aby tato situaciu hodnotitel’ riesil.
hodnotitel' by mal vyuzZivat' rézne techniky vedenia rozhovoru — pomocné otazky,
zopakovanie , ¢i zhrnutie podstaty vypovede hodnoteného . Menej skusenym, resp.
menej komunikativnym Tudom pomaha, ak dopredu vedia, ako bude rozhovor
prebiehat’.

hodnotiaci rozhovor je dialogom dvoch stran, nie monolégom hodnotitela — cielom
nie je oznamit' hodnotenému len na§ nazor na jeho vykony, ale aj ziskat’ informacie
o jeho nazoroch, potrebach, ambiciach, spdsobe myslenia a dovodoch konania.
V takomto rozhovore méze hodnotitel’ ziskat’ mnozstvo cennych informacii o skole ,
ale aj ziskat’ zamestnanca pre $kolské aktivity a rozvoj Skoly.

najskor sa pytajte hodnoteného, az potom predkladajte viastné ndzory — ak najskor
predklada svoje nazory hodnotitel, potom pri hladani pri¢in neuspechu moze
hodnoteny prejst do obranného, ¢i Gto¢ného postoja a bude hl'adat’ priciny svojho
neuspechu v osobe hodnotitela, ¢i inych javoch. Alebo mdze prijat’ nazor hodnotitel'a
ako fakt, proti ktorému nema cenu ¢okol'vek namietat’.

najskor hovorme o zhoddch, potom o rozdieloch — pri roznosti pohl'adov na vykon, ¢i
kompetencie zamestnanca je vhodné najskor hl'adat’ zhodu v niektorych aspektoch. Pri
r6znych nazoroch je mudre opytat’ sa hodnoteného, ako si on vysvetl'uje odlisnosti na
danu zalezitost . Je dolezité, aby sme mali svoje tvrdenia, ¢i nazory podlozené faktami
, nie dohadmi, ¢i opieranim sa o nazory typu ,,ved’ to vSetci vedia® .

poskytujme vyvazenu spdtnu vizbu — to znamena, pochvalu i kritiku . Ani jeden extrém
nie je dobry. Uz samotny pristup k hodnoteniu s cielom vytknit’ mu v§etky chyby je
programovanie neuspechu. Pochopitelne, ani vyhybanie sa negativnym hodnoteniam
nevedie k zlepSeniu. Pochvala ikritika maji hodnoteného motivovat , maju byt
konstruktivne, maju sa tykat ,objektivne pozorovatelnych prejavov prace” nie
osobnosti hodnoteného.

analyzujme objektivne priciny neuspechu — nesta¢i len vymenovat, ¢o hodnoteny
nerobi dobre, pretoze neuspech nemusi byt len v hodnotenom. Existuju tri rézne
pri¢iny nedspechu hodnoteného: 1. hodnotitel ( nepozna ciel, nemotivuje
hodnoteného, nevhodny S$tyl riadenia akomunikacie), 2. objektivne vonkajSie
okolnosti (nejasné rozdelenie pravomoci, nejasny tok informacii, zla organizacia
prace, nedostatocné materialne podmienky,...) 3. hodnoteny (nemé kompetencie pre
vykon, nema vhodny postoj k praci).

akceptujte ndzor druhej strany — pri hodnoteni by sme nemali za kazdd cenu
obhajovat’ ,,svoju pravdu“, ale mali by sme sa naucit divat’ na veci z nadhl'adu,
zpozicie hodnoteného. Uplne najhor§ie je, ak pristupujeme k hodnoteniu
s predsudkami vo& hodnotenému. Ziadajme, aby nam hodnoteny vysvetlil svoj
pohlad a vysvetlil, pre¢o danu vec riesil prave takym spdsobom. S jeho nazorom
nemusime sthlasit,, ale akceptujme fakt, ze z pohl'adu hodnoteného sa dany jav moze
javit’ odlisne.

usilujme sa o dohodu — nadriadeny ma moznost’ podriadenym ulohy nariadit’ bez toho,
aby sa ich pytal na nazor. Ak ale chceme motivovat’ podriadenc¢ho k lep$im vykonom
arozvoju, je dobré dohodu postavit’ na cieloch, ktoré si formuloval sam. Zo strany
hodnotitel'a je potom nutné, aby poskytol hodnotenému podporu k naplneniu tychto
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ciel'ov. To sa tyka najméi rozvojovych cielov . Pri stanovovani terminov by sme si mali
uvedomit, Ze najmi ziskanie kompetencii chce dlhsi cas, ale pochopitelne, st veci,
ktoré sa daji odstranit’ velmi rychlo. Aj na Case plnenia cielov by sme sa mali
s hodnotenym dohodnut’.

na hodnotiaci rozhovor by sa mali obe strany vopred pripravit — je nevyhnutné
dohodnut’ sa vopred na Case , priebehu a oblastiach, ktorych sa bude hodnotenie tykat’.
Na hodnotenie treba ziskat' ¢o najviac relevantnych informacii , aby sme mali nase
tvrdenia podlozené faktami.

zdver hodnotiaceho rozhovoru —na zaver rozhovoru struéne zhriite kl'a¢ové vypovede
oboch aktérov, dohodnuté ciele a podporu zo strany nadriadeného. O hodnotiacom
rozhovore je nutné spracovat’ zaznam, kde jednu kopiu dostane hodnoteny a druha sa
stane sucast’'ou personalnej agendy.

vyvarujte sa kategorickych siidov — najmi v Skolskom prostredi je tendencia hodnotit’
ziakov priemernymi znamkami ( ako mnapr. priemerny prospech na konci
klasifikaéného obdobia). Tato tendencia vo vztahu k hodnotenému zamestnancovi je
Skodliva. Ak vyhlasime na konci hodnotenia, Ze si priemerny ( §tandardny pracovnik) ,
v podstate poprieme celé usilie. Kazdy zamestnanec ma oblasti vykonu, ktoré su
dobré, ¢i vyborné, ale ma aj také, ktoré treba zlepsit. Pre hodnotenie akysi kone¢ny
verdikt straca zmysel. Ma vyznam len v pripade, ak vysledok hodnotenia chceme
zohl'adnit’ napriklad vo vyske osobného ohodnotenia, ¢i finanénej odmeny.

Hodnotiaci formular je vyslednym pisomnym vystupom z hodnotenia. Nie je dolezité,
aku graficku podobu bude mat’ . Délezity je jeho obsah.
Pisomny zaznam pri prvom hodnoteni by mal obsahovat’:

Meno hodnoteného

Meno a funkéné postavenie hodnotitel’a
Hodnotiace obdobie

Silné (pozitivne) stranky vykonu hodnoteného
Slabé stranky vykonu (oblasti, kde treba zlepSenie)
Ulohy na nadchadzajuce obdobie:

uloha, termin, podpora vedenia Skoly

Vyjadrenie hodnoteného

Détum, podpisy hodnotené¢ho a hodnotitel'a

Pri naslednom hodnoteni zdznam doplnime o:

5.10

Ulohy z predchadzajiceho obdobia:

Uloha, termin, splnend/nesplnend , resp. spinend podla skdly, napr. velmi dobre,
dobre vyhovujiico, nevyhovujiico, ...

Hodnotenie pracovného vykonu podl'a stanovenych kritérii:

Kritérium ......hodnotenie

Informac¢né zdroje a sposob ziskavania informacii o vykone

Ako sme uz spomenuli v predchadzajucom texte, na hodnotenie sa musia pripravit
hodnotitelia i hodnoteni. priprava spociva v ziskavani relevantnych informacii v oblastiach
pracovného vykonu, ktoré budu predmetom hodnotenia.

V skolskej realite st $pecifické informacné zdroje:

hospitdcia, hospitacné pozorovanie — je najcastejSie uvadzanym a najpopuldrnejSim
informacnym zdrojom . Ma vsak svoje obmedzenia v pripravenosti a vel’kej miere
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Pri planovana ciel’a hospitacie by sme mali vychadzat' z kritéria hodnotenia. Potom
pozorovanie moze sluzit’ ako podklad k hodnoteniu zamestnanca.

pozorovanie pedagogického zamestnanca pri ostatnych pracovnych cinnostiach —
jedna sa obezné pracovné spravanie, dodrziavanie pravidiel, ale aj pozorovanie
zamestnanca ako veduceho, ¢i ¢lena timu a podobne.

rozbor dokumentov — v skolskej praxi existuje mnozstvo dokumentov, ktoré moézu
slazit’ ako podklady k hodnoteniu. Okrem pedagogickej dokumentacie to mozu byt
pisomné pripravy ucitel'a , ziacke ulohy, pisomné zadania previerok, testov, ziacke
projekty , vytvorené ucebné zdroje pre ziakov, ziacke prace, fotodokumentécia a pod.
Toto vsetko moze tvorit’ ako portfolio pedagogického zamestnanca k hodnoteniu a
sebahodnoteniu.

dotazniky, ankety - nastroje hromadného zberu dat, ktoré sa tiez velmi Casto
vyuzivaju. V niektorych pripadoch sa aZ absolutizuj , dokonca sa zadavaju dotazniky
aj malam detom na 1. stupni ZS. Vyhodou dotaznikov je rychle ziskanie velkého
mnozstva dat, nevyhodou je mala validita dotaznikov a slaba interpretacia . Existuje
mnozstvo Standardizovanych dotaznikov s dobrou validitou, ktoré je vhodnejSie
pouzivat, nemusia viak napifiat’ potreby hodnotenia v konkrétnej $kole.

rozhovor — byva opominanou metédou zberu informdcii. Je to Casto spdsobené
¢asovou naro¢nostou a malym poétom ucastnikov rozhovoru (participientov). Taktiez
zvladnutie techniky interpretacie zistenych faktov si vyzaduje odbornu pripravu.

Uz pri stanovovani kritérii hodnotenia je dolezité urcit’ ku kazdému kritériu, ako budeme
ziskavat’ informacie o vykone zamestnanca. TieZ je dobré urcit’ kedy ( v ako obdobi) a od
koho ( od ziakov, rodi¢ov, vedutcich PK, ...) budeme informacie zbierat’.

5.11 Etapy zavadzania systému hodnotenia
Koubek (2004) uvadza fazy, kteoré mozno rozdelit’ do troch ¢asovych obdobi:

Pripravné obdobie

1.

Rozpoznanie a stanovenie predmetu hodnotenia, stanovenie zdsad, pravidiel a
postupu hodnotenia a vytvorenie formularov pouzivanych na hodnotenie.

Formulovanie kritérii vykonu a jeho hodnotenia, ich vyber, stanovenie $tandardov
pracovného vykonu, vol'ba metdd hodnotenia a $kal (stupnic) pre rozliSovanie réznej
urovne pracovného vykonu, uréenie rozhodujuceho obdobia pre zistovanie
informécii o pracovnom vykone.

Informovanie spolupracovnikov o pripravovanom hodnoteni a jeho cieli, najmi o
kritériach hodnotenia a §tandardoch pracovného vykonu, o tom, aky vykon sa od
nich ocakava.

V tejto faze je dobré, ak sa na priprave hodnotenia podiel’ajii sami zamestnanci.

Obdobie ziskavania informacii a podkladov

Ziskavanie informdcii je rozhodujucou a Casovo najnaroc¢nejSou fazou. Je dobré,
ak si cely ¢asovy plan rozvrhneme na dlhsie ¢asové obdobie .
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Spracovanie dokumentdcie o pracovnom vykone. Tato faza je nesmierne dolezita,
pretoze k zdznamom je mozné sa kedykolvek vratit a ziskat tak retrospektivne
informécie. Pisomny zdznam obmedzuje neskorSie spory a diskusie, je nastrojom
spitnej vizby medzi hodnotenym a hodnotitel'om. Dokumentacia by sa mala robitt
jednotnym spdsobom a jednotne by mala byt tiez aj ukladana.

Obdobie vyhodnocovania informécii o pracovnom vykone

6.

Vyhodnocovanie pracovnych vysledkov - pracovného spravania, schopnosti a
d’alsich aktivit a pod. Spravidla se pri tom porovnavaju skutoéné vysledky a
pracovné spravanie so Standardom vykonu, ¢i oc€akavanymi vysledkami prace
Existuje pritom zna¢né riziko subjektivneho pristupu, pretoze i objektivne
ukazovaatele vykonu je nutné interpretovat’. Vystupy tejto fazy musia mat’ pisomnu
podobu.

Hodnotiaci rozhovor - tato faza je rozhodujica pre zlepSovanie pracovného vykonu
zamestnanca. Na nej zélezi, ¢i bude mat’ hodnotenie motivaéni efekt.

Ndsledné pozorovanie pracovného vykonu zamestnanca, poskytovanie pomoci pri
zlepSovani pracovného vykonu, skiimanie efektivnosti hodnoteni.

Priklad 14

Ukazka konkrétneho postupu pri budelovani systému hodnotenia

Stanovime kritéria hodnotenia (Co budeme hodnotit”?)

Napr.: Uroveri triednickej prdce

Pri kazdom kritériu pomenujeme $tandard , t.j. o€akavani kvalitu vykonu v danej
oblasti

Napr.: ucitel’ vedie zdznamy o Ziakoch , pozna ich rodinné zdzemie i mimoskolské
aktivity, uplatiuje niektoré prvky diagnostiky Ziaka

Urdime, ako budeme ziskavat’ informacie — kto, pomocou ¢oho, kedy

Napr.: metoda- analyza zdznamov o Ziakoch , ZRS, marec

Zvolime hodnotiacu stupnicu

Napr: budeme hodnotit v 5-stupriovej skdle :

Excelentnd, optimdlna, postacujuca (minimdlna) , podpriemerna (limitujiica),
nedostatocnd (ohrozujiica) uroven

Pre jednoduchost mézeme pouzit symboliku: E — A4, 4 —0,...

Pripravime scenar hodnotiaceho rozhovoru, hodnotiace harky a hodnotitel’ov
Napr.: Spolocne pripravime hodnotiace hdarky , zjednotime sa vo vnimani kvality
Jednotlivych kritérii, pripravi sa jednotny scenar hodnotiaceho rozhovoru, hodnotitelia
si vyskusaju rolu hodnoteného, nasledne sa ,,doladi* systém, uskutocnia sa ,,pilotné*
hodnotiace rozhovory — uz hodnotia vsSetci hodnotitelia a po ,,doladeni” celého
systému sa uskutocnia ostatné hodnotiace rozhovory

5.12

Vztah hodnotenia a odmenovania

Na to, aby malo hodnotenie motivacny uc¢inok, mali by sa jeho vysledky prejavit aj
v odmetiovani. Skolské prostredie je pecifické tym, Ze mzda sa sklada z tarifnych zloZiek ,
zohl'adiujtcich vzdelanie, odpracované roky, triednictvo, ¢i kariérny priplatok, a pohyblivych
zloziek. V takto nastavenom spdsobe odmeriovania zamestnancov ma riaditel’ $koly len maly
priestor a malé finanéné zdroje na to, aby mohol odmenit’ kvalitu prace. Pri dobrom narabani
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so zdrojmi mu zostavaju pohyblivé, nenarokovatelné zlozky mzdy — osobny priplatok
a mimoriadne odmeny.

Doposial’ nebol osobny priplatok viazany na kvalitu edukacie pedagogickym zamestnancov,
skor sa zameriaval na ¢innosti mimo priameho vyucovania .

Ako teda zohl'adnit’ vysledky hodnotenia v odmenovani?

V predchadzajucich Castiach sme spomenuli , Ze vysledkom hodnotenia by nemal akysi
,.vysledny sud“ — teda zaradenie pedagogického zamestnanca do kategérie nadStandardnych,
Standardnych, ¢i podsStandardnych zamestnancov. Pri hodnoteni skuto¢ne ide o pomenovanie
kvality , ¢i nekvality v jednotlivych oblastiach prace. Ak ale chceme vysledok hodnotenia
zohl'adnit’ napriklad vo vyske osobného priplatku, ¢i mimoriadnej odmeny, potrebujeme
kvalitu vyjadrit' kvantitativne. Pochopitel'ne, spdsobov je viac v zavislosti od pouzitej
metddy hodnotenia. My si ukaZzeme spdsob s vyuzitim 5 — stupiiovej posudzovacej skaly.

Priklad 15

Podstatou  je pridelenie vahy tym kritériam hodnotenia, ktoré chceme zohladnit
v odmenovani. Pochopitelne, vaha kritéria je vecou dohody v Skole. Mala by vyjadrovat
priority a ciele Skolského vzdelavacieho programu.

Kritérium hodnotenia Viha | Koeficienty - stupne Skaly

Zikladné pracovné spravanie 1 0 1 2 3 4
Vyznamné kvantitativne 1 0 1 2 3 4
ukazovatele vykonu

Vyznamné kompetencie prejavené 3 0 3 6 9 12
v eduka¢nom procese

Vyznamné kompetencie prejavené 2 0 2 4 6 8
v mimovyucovacich ¢innostiach

Vysledny aritmeticky priemer mézeme zaradit do kategorie vykonu, napr.:

Interval % sumy osobného priplatku
(aritmetickych Charakteristika vykonu ( mimoriadnej odmeny)
priemerov)

0- 15 Nevyhovujuci , limitny vykon 0

1,6-31 Podstandardny pracovny vykon 10

3,2- 4,6 Standardny (postacujiici) pracovny vykon 40

4,7-6,2 Nadstandardny (optimalny) vykon 60

6,3-75 Excelentny vykon 100

Pri mimoriadnych, vyznamne prospesnych vykonoch mdéze riaditel' Skoly priznat  tzv.
vykonovu bonifikaciu podla redlne existujucich financnych prostriedkov. V uvedenom
priklade vo vdzbe na $tandardny pracovny vykon je zrejmé, ¢o je pre Skolu prioritné.
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Celkové hodnotenie zamestnanca — ano, ¢i nie?

V mnohych metodickych materidloch, ako aj odporticaniach sa objavuje zavere¢né celkové
hodnotenie zamestnanca . Ma to paralelu so zavereénym hodnotenim ziaka, kedy jeho
prospech zaradime v ramci $kaly prospel s vyznamenanim az neprospel. Najmé kvantifikacia
cez percentd, ¢i body nas k tomu priamo nabada. Takze odpoved’ na otazku v podnadpise by
mobhla zniet’ asi takto:

ANO - ak nam celkové hodnotenie ma sluzit' na tcely odmefiovania , tj. kvantifikovana
urovenn vykonu zamestnanca ndm umozni pridelit vysku pohyblivej zlozky mzdy podla
kvality a mnozZstva prace.

NIE — ak mame vyjadrit' Uroven prace zamestnanca v jednotlivych kritériach hodnotenia.
Treba si uvedomit, Zze kazdy mame silné aj slabSie stranky prace . Ak chceme, aby
zamestnanec prave tie slabé stranky odstranil, je Ziaduce, aby sme kazdé kritérium hodnotili
zvlast. To suvisi s rozvojom zamestnanca, ktory musi byt’ konkrétny a adresny. V pripade, ak
by napr. zamestnanec dosahoval v jednom kritériu vynikajice , ale v niektorom kritériu
podpriemerné vysledky , celkovym hodnotenim by sa jeho vykon ,spriemeroval® , ¢oho
dosledkom by bol pretrvavajuci neuspokojivy stav prace prave v oblasti, ktori by bolo
potrebné zmenit'.

5.13 Hodnotenie a rozvoj kompetencii zamestnancov

Jednym z cielov hodnotenia pedagogickych zamestnancov je identifikacia individualnych
vzdelavacich potrieb pedagogickych zamestnancov v sulade srozvojom jednotlivca
i rozvojom Skoly .

Hodnotenie nam moze odhalit’ potrebu rozvoja konkrétnych kompetencii u konkrétnych
ucitel'ov. Teda ide tu o individualne posilnenie silnych stranok a zaroveri eliminaciu slabych
stranok vykonu, ktoré stivisia s Groviiou rozvoja kompetencii.

Priklad 16
Hornik (2006, s5.43) uvddza moZnosti a potreby rozvoja zamestnancov v suvislosti so Skdlou
vykonu — upravené M. Snidlovd

Uroveii vykonu Charakteristika
Excelentnd Excelentna uroven, idedlny stav. Pracovny vykon je na vynikajicej
uroveri urovni. Nie je nutné formulovat Ziadnu oblast na zlepsenie.

Optimdlna viroveri | Vykon presne zodpovedd ocakdvaniam v danej oblasti hodnotenia. V
niektorych oblastiach je mozné formulovat Ciastkové mozZnosti na
zlepSenie. Uz nie je mozné formulovat , kvalitativny skok“. Rozvoj sa
zameriava na posilnenie silnych stranok .

Postacujiica S diastkovymi vyhradami zodpoveda ocakdavanému vykonu. Je nutné
minimdlna uroveri | formulovat klicové oblasti pre zlepsenie. Rozvoj sa zameriava na
posilnenie silnych a elimindciu slabych stranok.

Podpriemernd, Mozno  konstatovat  zdkladny — rozpor medzi  ocakdvanou a
limitujiica uroveri | preukdzatelnou vroviiou vykonu v niektorej oblasti hodnotenia. Je nutné
Sformulovat systematicky rozvoj na potlaCenie slabych stranok.

Nedostatoénd | Existuju zdsadné rozpory medzi ocakdvanym a redlnym vykonom . Je
ohrozujica nutné formulovat’ neodkladny rozvoj v danej oblasti od zdakladov.
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uroveri

Po absolvovani vsetkych hodnotiacich rozhovorov ziskame prehlad o tom, aké kompetencie
nasim zamestnancom chybajt , resp. ktoré kompetencie maji rozvinuté v dostato¢nej miere
na to, aby mohli kvalifikovane rozvijat kompetencie Zziakov definované v Skolskom
vzdelavacom programe.

Dobrou poméckou je tzv. matica vzdelavacich potrieb.

Priklad 17

Matica vzdeldvacich potrieb

Zamestnanec/ | v = x )

. | 5% S R,

kompetencia | § 5 '~ S < &
= & H < s g\.g § <
2 S o S s 3 8 2on| R <5
= S B g SRS N 9 =
S S g SE8 3 3
S - 9 SRS S s<= 2 al R o
S >3 % 2€¥ 83 STE 82 82 SS9 »
Wl ER WS 300 S23 08 S8 S8 28
SS3T |S85s8 | S8x &3 33 §S 53
QR S8 T ES D SR aR TR = 28

A X X X

B X X X

C X X X

D X

E X X X X X

F X X X

Z uvedenej tabulky vyplyva, Ze zamestnanec A potrebuje rozvijat 3 kompetencie,
Zamestnanec E 5 kompetencii a napr. zamestnanec D len jednu.

Tiez je vidiet, ze kompetenciu , Diagnostika® Ziakov potrebuju rozvijat takmer vsetci
zamestnanci. Preto méze riaditel skoly velmi cielene zvolit' rozvoj celého kolektivu (1. a 5.
kompetencia) napriklad formou interného vzdeldvania v Skole, ako aj individudlny rozvoj
Jednotlivcov (v pripade kompetencii 2 — 4).

Rozvoj ucitelov a Skoly

Jeden z moznych pristupov, ako posudzovat’ proces rozvoja pedagogickych zamestnancov, je
optika stratégii rozvoja Skoly a jednotlivca. Podl'a Hronika pre ,,stratégiu rozvoja organizdcie
je charakteristické sustredenie sa na zmenu fungovania celej organizacie alebo jej Casti. To sa
prejavuje spoloénou pracou na konkrétnych problémoch za chodu organizacie. Vzdelavacie
aktivity hrajii podpornii rolu.* (Hronik, 2007, s. 20) V prostredi $koly tieto podmienky spiia
spolo¢nd praca na tvorbe Skolskych vzdelavacich programov a s tym suvisiace vzdelavanie
celych uéitel'skych kolektivov. KedZze v minulosti takéto situacie v Skolach nastavali len
sporadicky, nebol vyvijany tlak na vzdeldvanie u¢itelov v ,mene vyssicho ciela“. Uspech
takychto akcii zavisel od mnohych skutoénosti, najmd od toho, ¢&i takéto vzdelavanie
vychadzalo zo skutoénych potrieb ugitel'ov.

Druhou moznostou je stratégia rozvoja jednotlivca. Tato stratégia predpoklada, Ze
individualny rozvoj zamestnancov je zalozeny na rozvoji ich kompetencii pri existencii
kompetenéného modelu v organizacii. V Skolskych podmienkach ide o cielavedomé
vzdelavanie ucitel'ov na zaklade poznania urovne ich profesijnych kompetencii. To je mozné
len vtedy, ak je rozvoj ucitelov prepojeny s dobre vybudovanym systémom hodnotenia
kompetencii a hodnotenia pracovného vykonu ucitel’a. Tento rozvoj sa spravidla uskutocfiuje
mimo Skoly.
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Externé, rovnako ako aj interné, formy d’alSieho vzdelavania ucitelov maji vyhody, ale aj

nevyhody (La§$dk, Snidlova, 2009):

Externé vzdeldvanie sa uskutociiuje mimo Skoly. V doterajsej praxi $kol je to jednoznacne

preferovana forma.

Vyhody:

e ucditel’ (ucastnik vzdelavania) je konfrontovany so skusenostami ucitelov z inych §kol,
moze porovnavat’ vlastnil prax a skusenosti,

e problémy, s ktorymi sa stretava vo vlastnej skole, ¢i vlastnom vyucovani, moze vnimat’ v
SirSom kontexte.

Nevyhody:

e vzdeldvanie nemusi napliiat potreby ugitelov; to sa stane vtedy, ak poskytovatel
vzdelavania nema explicitne pomenované vzdelavacie potreby ucastnikov, resp. ak
v ponuke vzdelavania nie je jasne zadefinovany jeho ciel’, ¢asové a obsahové ramce,

e vzdeldvanie nie je v sulade s potrebami Skoly,

e investované zdroje Skoly nemusia byt efektivne vynalozené; je to v pripade, ak v skole nie
je riadeny rozvoj ucitelov, teda neexistuje hodnotenie pracovného vykonu ucitela
s dorazom na kvalitu vyucovania. Dosledkom toho sa stava, Ze ucitelia si nadobudnuté
informacie a skusenosti nechavaju pre seba.

Interné vzdeldvanie je realizované na pode Skoly, spravidla v Case mimo vyucovania

externym alebo internym lektorom:

Vyhody:

» ciele a obsah vzdelavania sa mézu prispdsobit’ potrebam $koly a aplikovat’ na podmienky
skoly,

* Setria sa naklady $koly, spravidla sa v rovnakom Case vzdeldva vicsi pocet ulitelov
(niekedy aj vsetci).

Nevyhody:

+ pri vol'be stratégie ,,vSetci povinne* ¢asto vznikd odpor ucitel'ov. Této stratégia moze byt’
dosledkom snahy vedenia $koly zlepSovat kvalitu procesov na vyucovani, priCom sa
zanedba komunikécia s u¢itel'mi, alebo direktivneho $tylu riadenia,

» uskalim byva, ze ulitelia necitia potrebu zmeny. V mnohych pripadoch v kolektive
ucitelov prevlada nazor, ze v podmienkach ich §koly zmena nie je potrebna alebo nie je
mozna. V takej situdcii sa podobné vzdelavanie mdze skoncit’ neispechom, ba dokonca
moze zablokovat chut’ uéitefov vzdelavat sa ( Snidlové, 2010, 5.23).

Kontinualne vzdelavanie je len prostriedkom rozvoja zamestnancov, aj ked’ nemozno popriet,
ze vyznamnym. Malo by zohl'adiovat’ priority $koly a priority rozvoja jednotlivcov.

Pred spracovanim planu kontinualneho vzdelavania by si vedenie Skoly malo zvolit’ stratégiu.
Ci budu volit ako prioritu rozvoj Skoly ( napiitanie cielov $kolského vzdelavacicho
programu) , ¢i stratégiu rozvoja jednotlivcov — sanovanie ich individualnych vzdelavacich
potrieb a zaujmov. Z realizovanych ankiet medzi riaditelmi $§kol sa ukazuje, zZe
najpreferovanejSou je kombinovana stratégia .

Najdodlezitejsim fenoménom celého kariérneho rozvoja je jeho riadenie na pode Skoly. Rozvoj
zamestnancov by nemal zacinat’ a kon¢it’ spracovanim planu kontinudlneho vzdelavania. Ak
vedenie $koly nebude procesy rozvoja zamestnancov riadit, t.j. ak nebude pozadovat’ zmenu
prace a vyuzivanie nadobudnutych kompetencii v triede, potom sa v zborovni premnoZia
,.zberatelia kreditov* ale vysledny efekt (vyssia kvalita vychovy a vzdelavania ) bude maly.

41



Zaver

Oblast’ personalnej prace v skole je mimoriadne rozsiahla anarocnd. V skolskych
podmienkach je narocnejSia o to viac, Ze prevazna vécSina riaditelov §kol nema vzdelanie
v oblasti manazmentu. Objavuju sa nazory, ze riaditelom skoly by mal byt manazér —
profesional a riadenie procesov edukacie by mal delegovat’ na svojho ,pedagogického
zastupcu®. V takomto pripade sa ale ponuka otazka : Ako potom mdze hodnotit’ zamestnancov
, ak nerozumie ich praci? Ako mdze zodpovedat za kvalitu vychovy a vzdelavania, ak
o edukaénych procesoch nema profesionalne vedomosti a skiisenosti?

Zjednodusené vnimanie roly riaditel'a $koly na alokaciu zdrojov a ,budovatel'ské* aktivity
spojené so zabezpeCovanim materidlneho vybavenia Skoly, nemdze byt postacujicou
podmienkou na vedenie $koly ako vzdelavacej institacie pre budicnost. Riaditel’ $koly musi
byt’ veducou osobnostou v zmene $koly dneska (a v mnohych pripadoch este véerajska) na
Skolu zajtrajska.
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Priloha A

Vazena kolegyna, kolega.

V predkladanom dotazniku chceme zosnimat’ vase nazory na dolezitost’ ¢innosti, ktoré v ramci vasej
prace vykonavate alebo by ste potencialne mohli vykonavat.

Ku kazdej ¢innosti prirad’te dolezitost’ na $kale : 1 (vePmi délezita ¢innost’ ) — 5 (najmenej ddlezita
¢innost’). Prosime, vyjadrite sa ku kazdej polozke.

O vysledku Vas budeme informovat na porade. Za Vasu Ustretovost’ Vam vopred d’akujeme.

Cinnost’ Hodnotenie
dolezitosti

1 ucitel' komunikuje so Ziakmi, s rodicmi, s vychovnymi partnermi
o vychovnych a vzdelavacich zdleZitostiach
Ucitel je sprievodca ucenim Ziakov prostrednictvom vyucovacej stratégie

[\

W

ucitel’ je poradca pre riesenie ucebnych problémov Ziakov a tiez socidlno-
vztahovych, postojovych a rozhodovacich problémov a neistét Ziakov
ucitel reflektuje hodnotenie svojho vyucovania ziakmi, kolegami, vedenim
Skoly a dalsimi subjektami (pracuje so spditnou viizbou )

ucitel je supervizor (ma dohlad) sprdavania a konania Ziakov v Skole

a v mimoskolskych aktivitiach

ucitel je tvorca kurikularnych ( zdasadnych skolskych) a vyucovacich
projektov

ucitel’ je tvorca osobitnych stratégii vyucovania pre Ziakov s Specialnymi
vychovnymi a vzdeldvacimi potrebami

Ucitel sprostredkovdva Ziakom skiisenost’

~

ol | N W

ucitel’ inovuje vyucovanie

ucitel’ planuje a vytvara ucebné aktivity a uilohy pre Ziakov

— | —
—1o

ucitel’ diagnostikuje socialne vztahy Ziakov v triede a v Sirsom socidlnom
kontexte (vplyv rodinného prostredia, inych socidalnych skupin aj mimo
skoly)

12 | ucitel odhaluje socidlno-patologické prejavy Ziakov

13 | ucitel spravuje vybavenie kabinetu, zbierky pomécok, triedy,...

14 | ucitel je hodnotitel Ziakov, posudzuje vysledky ich ucenia a zmeny

v osobnosti

15 | ucitel je hodnotitel kurikula (SkVP) a vyucovania

16 | ucitel reflektuje svoju priamu skiisenost, ktord podmienuje a ovplyviuje
Jjeho dalsiu pedagogickii ¢innost a nové rieSenia pedagogickych situdcii
a problémov

17 | ucitel reflektuje premeny vzdeldvacieho kontextu v pedagogickej prdaci
(vnima a reaguje na zmeny podmienok — legislativnych, podmienok

v Skole a tried, vedeckych poznatkov, ...)

18 | ucitel reflektuje sam seba

19 | Ucitel transformuje poznatky zo svojho odboru a pedagogiky ,
implementuje ich do SKVP a vyucovacej stratégie svojho predmetu,

v ktorej ich sprostredkovava Ziakom

20 | ucitel vedie agendu Ziakov a Skoly a funkcne ju vyuZiva v pedagogickej
praci a spoluprdci s vychovnymi partnermi

21 | ucitel prijima delegované prdavomoci pre skvalitnenie prdce skoly

22 | ucitel je konzultant pre vychovné a vzdeldvacie situdcie v Skole a triede

23 | ucitel’ zosobriuje model hodnét, poskytuje vzorec kultivovaného a etického
spravania a medziludskych vztahov

24 | ucitel je tvorca ucebnych materidlov (textov, pracovnych listov...) a
pomdcok

25 | ucitel je facilitdtor (podporovatel) ucenia Ziakov, vytvdra optimdlne
podmienky pre ucenie jednotlivych Ziakov

26 | ucitel vedie triedu Ziakov, ovplyviiuje socidlne vztahy vo vnitri i zvonku
svojej triedy, koncipuje kultivacno-vychovny program triedy
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