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ABSTRAKT

Prace se vénuje problematice personalnich ¢innosti managementu vzdélavaci organizace.
Zabyva se popisem a analyzou procesu planovani profesniho rozvoje uciteli zakladnich
Skol. Autorka vymezuje pojmy rozvoj organizace, Strategické persondlni planovani a
rozvoj pracovnika, kterému se vénuje i z hlediska pravniho vymezeni. Zaméfuje se na
cyklus planovéni profesniho rozvoje, na specifika planu profesniho rozvoje ucitele a roli
feditele zakladni Skoly v tomto procesu. Z teoretickych poznatkd vyvozuje vlastni vyzkum
uskute¢nény formou regionalni vyzkumné sondy vV Plzeniském kraji. Z vysledka
dotaznikového Setfeni a rozhovorti s tediteli zakladnich S$kol, ve kterych jsou
uskutecnovany procesy profesniho rozvoje ucitelti, a kvantitativni obsahové analyzy plani
profesniho rozvoje ucditeld jsou ziskany informace, které tvoii zadklad popisu procesit

planovani profesniho rozvoje uciteld v zakladnich Skolach Plzefiského kraje.

KLICOVA SLOVA

Plan profesniho rozvoje, profesni rozvoj ucitele, rozvoj organizace, rozvoj pracovnika,

strategické personalni planovani



ABSTRACT

The work deals with problems of personal management activities of an educational
organization. It describes and analyses the process of planning of the professional teachers”
development at primary scholl level. The author defines organizational development terms,
strategic personal planning and finally the development of a worker where she devotes a
great part to the point of view coisiding with juridical framework. She focuses on the
professional development cycle, plan specifics of teacher’s development and the
headmaster’s role at the primary school in this process. On the basis of theoretical findings
she derives her own research realized in the form of regional Pilsen region research.
Information is obtained from surveying headmasters at primary schools where teachers
professional development procedures and quantitative content anylyses of teachers
professional development plan are realized and this adds up to the basis of planning

process description in the development of teachers at primary schools in Pilsen region.

KEYWORDS
Professional development plan, teacher’s professional development, development of the

organization, worker’s development, strategic personal planning
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Uvod

Kvalita skoly je odrazem kvality pedagogickych pracovnikl, kteti v ni pisobi.
Oblast tizeni pracovniho vykonu a rozvoje pedagogickych pracovnikli zdkladni skoly je
oblasti strategického vyznamu, kterd ve svém duasledku ovliviiuje chod Skoly a zéaroven
realizaci koncepce jejiho rozvoje. Rizeni pracovniho vykonu pedagogickych pracovniki je
zalezitosti predevsim feditele, ktery nese za tuto oblast dle pism. ¢) odst. 1 § 164 skolského

zakona odpovédnost.

Ukolem feditele je cilené pomahat uéitelim na jejich profesni cesté k efektivnimu
vzdélavani zaki a vytvaret takové podminky, které podporuji vnitini motivaci ucitelt pro
jejich profesni rozvoj, umoziuji jejich vzdélavani, navozuji hledani novych pedagogickych
cest, stimuluji spolupraci uciteld a sdileni zkuSenosti. Kazdy ucitel je jiny, a proto musi
feditel Skoly vychazet zindividualnich moznosti konkrétniho uditele, zjeho aktualni
situace 1 z aktudlnich podminek Skoly. Rozvoj ucitele je postaven na individualnim
pfistupu, je planovany a rozvojové cile jsou pravidelné vyhodnocovany. (NIDV, onling, s.
2-4)

Cilem prace je popis a analyza procesu planovani profesniho rozvoje ucitelt

zakladnich skol v Plzeniském kraji.

Teoreticka Cast prace nejprve seznamuje s problematikou rozvoje organizace
v souvislosti se strategickym personalnim planovanim a nasledné se vénuje problematice
rozvoje pracovnika a pravnimu vymezeni rozvoje pracovnika. Hloubéji se zaobira
procesem profesniho rozvoje a jednotlivym fazim cyklu profesniho rozvoje: analyza
soucasného Stavu a urceni potfeb rozvoje, stanoveni cilii rozvoje, ptfiprava rozvojového
planu, realizace naplanovanych aktivit, vyhodnocovani vysledkt planu rozvoje. Nasledna
¢ast je vénovana specifikim profesniho rozvoje ucitele a roli feditele zakladni Skoly v

tomto procesu.

Pfredmétem vyzkumného Setfeni je analyza procest profesniho rozvoje uciteld
zékladnich Skol. Vyzkumna ¢ast je vénovana stanoveni vyzkumného vzorku Setieni,

metodologickym hlediskiim dotaznikového Setfeni, rozhovorl a kvantifikacni analyzy



plant profesniho rozvoje uéitelt a ¢asovému harmonogramu vyzkumu. Vyzkum je pojat
jako regionalni vyzkumna sonda v zakladnich Skolach vSech typt ziizovateli v Plzeniském
kraji. Na zaklad¢ vysledka dotaznikového Setieni v zakladnich $kolach, které uskutec¢tiuji
proces profesniho rozvoje uciteli, kvantitativni obsahové analyzy plana profesniho rozvoje
ucitelt a vysledkti dopliiujiciho rozhovoru s fediteli zkoumanych zakladnych skol budou
vyhodnoceny vyzkumné otazky. Ziskané informace budou zékladem pro popis procestu

planovani profesniho rozvoje uciteli v zakladnich Skolach Plzeniského kraje.

Skolska legislativa stanovuje, Ze feditel §koly je odpovédny za kvalitu vychovné a
vzdélavaci prace $koly a zaroven i za profesni rozvoj uéiteli. (Skolsky zakon, § 164)
Management $koly ma ve Skole nastavit takové procesy, které podporuji profesni rozvoj
ucitel. M¢éftitkem kvality pedagogické prace je zlepSovani vysledkli vzdélavani zakd.
Uspéchy zaki nasledné motivuji uéitele k vlastnimu profesnimu rozvoji, a tim dochazi
k rustu kvality Skoly. (NIDV, onling, s. 2)



1 Rozvoj organizace

S pojmem rozvoj organizace se v soucasné dobé setkavame velmi Casto. Vyznam slova
rozvoj je chapan jako ,postupné mohutnéni, zesilovani, rozsifovani, zpravidla
zdokonalovanim néceho®. (Ustav pro jazyk &esky, 2015, online)

Prvni ¢ast kapitoly se vénuje pojmu rozvoj organizace v souvislosti s rozvojem
lidskych zdroju, druhd cast nastifiuje problematiku strategického planovéani organizace
v souladu se strategiemi personélniho planovani jako nutného ptedpokladu pro sméfovani

rozvoje organizace.

1.1 Rozvoj organizace

Soucasnost pfinasi fadu zmén, které se odrazeji v zivoté spolecnosti a vyvolavaji
otazky sméfujici k budoucnosti. Ani v oblasti organizaci a jejich managementu tomu neni
jinak. Organizace totiz ,neni statickym modelem, ale Zivoucim organismem, ktery se
V pritbéhu casu meni*“. (Dédina, Odchazel, 2007, s. 210) Zmény ve spolecnosti piinaseji
nov¢ prostfedi, na které musi organizace reagovat, aby mohla rist a dale se rozvijet.
Organizace se proto zamé&fuje jak na externi, tak na interni podnéty, na potieby i o¢ekavani
celé organizace nebo jednotliveli. Armstrong zdiraziluje, Ze soucasné pojeti rozvoje
organizace je zamétené ,,na zlepsovani vykonu organizace prostiednictvim iniciativ napric
celou organizaci. (Armstrong, 2015, s. 206) Tyto iniciativy jsou piedstavovany chovanim

lidi, jejich pracovni angazovanosti a potencialem.

Dédina s Odchazelem definuji rozvoj organizace jako ,,systematicky proces, behem
kterého jsou nove ¢i modifikované principy a praktiky organizacniho chovani aplikovany
tak, aby vedly k rostouci efektivite jednotlivcii i celé organizace®. (Dédina, Odchazel, 2007,
s. 210). Armstrong chape pojem rozvoj organizace jako ,,systematicky proces zlepsovani

schopnosti organizace, kterd souvisi s procesem vykonavani prace“. (Armstrong, 2015, s.



200) Podle Chartered Instituce of Personnel and Development je rozvoj organizace
wplanovany a systematicky pristup, ktery zajistuje trvalé fungovani organizace cestou
zapojovani lidi, kteri v organizaci nebo pro organizaci pracuji“. (CIPD in Armstrong,
2015, s. 201). Na zaklad¢ uvedenych piistupi 1ze rozvoj organizace charakterizovat jako

systematicky proces zlepSovani vykonu organizace prostfednictvim svych zaméstnanci.

Zmény prostiedi vytvareji na organizaci tlak (spolecensky, ekonomicky,
technologicky) a nuti ji ke zménam v oblasti znalosti, co nejrychlejsim reakcim, schopnosti
pfizptisobeni se pozadavkim okolniho prostiedi. Cimbalnikova hovoii v souvislosti
S rozvojem organizace o strategii rozvoje lidskych zdrojt, kterd je v dneSnich uspésnych
organizacich napliiovdna metodou ucici se organizace. UCcici se organizaci lze
charakterizovat jako typ organizace, ve které lidé ,neustale zvysuji svou schopnost
dosahovat pozZadovanych vysledkii prostrednictvim spolecného uceni se, jak se podilet na
vytvareni a zlepSovani reality”. (Petiikova, 2010, s. 41 — 42) Cilem rozvoje lidskych
zdrojii v organizaci je dosazeni rovnovahy mezi individudlni iniciativou a tvofivosti

pracovnika s pravidly a fady organizace. (Cimbalnikova, 2013, s. 41)

Organizace se mize v ménicich se podminkach rozvijet, pokud napliiuje nékteré
predpoklady rozvoje, jako je napt. podpora a podnécovani pracovnikd pfi jejich osobnim
rozvoji a rastu, pocit spokojenosti zaméstnancu v daném pracovnim tymu, zaméieni
strategie rozvoje organizace na zlepSovani kvalit pracovniho Zivota jejich ¢lend, zvySovani
efektivity rozvoje na zaklad€ analyzy slabych a silnych stranek organizace, rozpoznavani
negativnich jevi v organizaci pomoci diagnostiky problému. (Armstrong, 2015, s. 212)

Jak bylo vyse uvedeno, rozvoj organizace zahrnuje jak rozvoj organizace samotné,
tak rozvoj jejich pracovnikii. Pfi dosaZeni oboustranné rovnovahy dochézi ke zvySeni
vykonnosti celé organizace. Nelze se zaméfit jen na jedno a druhému se nevénovat.
V soucasné dob&é se proto mnoho organizaci soustfeduje na organiza¢ni uceni a
organiza¢ni rozvoj, protoze prostiedi organizace dava moznost uplatnit individualni kvality

pracovnikt a zaroven tyto kvality rozvijet. (Plaminek, 2011, s. 160)
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1.2 Strategické personalni planovani

Rozvoj organizace je sméfovan jeji celkovou strategii, tedy dlouhodobymi a
komplexn¢ pojatymi cili organizace. Samotnym jadrem strategického planovani je
personalni strategie, nebot’ pracovnici jsou rozhodujicim zdrojem, ktery je v organizaci
k dispozici. (Koubek, 2015, s. 23)

Podstatou strategického planovani je ,analyza soucasné a budouci situace
organizace, urceni smeru jejiho rozvoje a prostredkii k dosazeni zamysleného stavu.
(Kocianova, 2010, s. 72 - 73) Strategie se odrazi v dlouhodobych cilech organizace, v
napliiovani hlavniho Gcelu organizace, v zaméfeni se na ¢innosti a zdroje potiebné pro
dosazeni zaméri organizace. VytyCené cile se stavaji soucasti strategie. Strategické
planovani umoznuje sestavovani plant pro jednotlivé organizacni slozky a funkéni oblasti
organizace. Strategické planovani je velmi sloZity proces, ktery vyZaduje analyzu vnéjSich
faktorti pusobicich na organizaci a jejich neustalé porovnavani s kapacitami organizace,
pfiemz se jedna o planovani v neur¢itych podminkach. Nelze totiz s jistotou piedvidat,
jaka bude wvngj$i a wvnitini situace organizace. Strategické planovani vyzaduje
shromazd'ovani mnoha informaci, zahrnuje identifikaci silnych a slabych stranek
organizace, analyzu piilezitosti a hrozeb a monitorovani specifickych podminek, v nichz

organizace pusobi. (Kocianova, 2010, s. 73)

Armstrong uvadi piiklady strategii rozvoje organizace, které se vénuji oblastem
personélniho planovani, jako je odménovani, fizeni pracovniho vykonu, zlepSovani kvality
tymové préace, ziskavani a rozvijeni talentovanych lidi aj. Strategie rozvoje organizace

mohou byt realizovany mj. také rozvojem pracovniku. (Armstrong, 2015, s. 206)

Strategickymi piistupy k rozvoji zaméstnanci formou pribézného uceni, ve kterém
rozvojové cile vznikaji z realnych organiza¢nich problému, mohou jednotlivci sami
ovlivilovat obsah svych rozvojovych aktivit. Tento strategicky pfistup piedstavuje Siroky a
dlouhodoby pohled na plnéni strategickych cilti organizace. Podstatou je zabezpeceni toho,
aby organizace meéla pro napliovani svych soucasnych i budoucich potieb spravnou

kvalitu zaméstnancti. (Blaha, 2013, s. 122)
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Pro strategické persondlni planovani je dulezité, aby personalni plany vychazely ze
strategickych cili organizace a byly s nimi v souladu, aby byly mezi plany organizace a
personalnimi plany uplatnény c¢asové vztahy a aby bylo personalni planovani
celoorganizaéni zalezitosti (manazefi organizace vénuji nalezitou pozornost persondlnimu

fizeni a planovani pti zajistovani rozvoje organizace). (Koubek in Kocianov4, 2010, s. 74)

Na strategicky rozvoj organizace lze pohliZet ze dvou hledisek. Jedna se o strategii
rozvoje od organizace K jednotlivci (strategie organiza¢niho rozvoje) a od jedince

k organizaci (strategie rozvoje jednotlivcu). (Hronik, 2012, s. 20)

e Strategie organizac¢niho rozvoje (0od organizace k jedinci). Pro rozvoj organizace je

charakteristické zaméfeni se na zménu fungovani celé organizace a jejich ¢asti.
Tato strategie se vyznacuje spole¢nou praci na konkrétnich problémech za chodu
organizace a vzdélavani zaméstnancti mé podptirnou roli.

e Strategie rozvoje jednotliveu (od jedince k organizaci). Vychodiskem této strategie

je predstava, ze organizace je na dobré tGrovni, pokud ma personalné a odborné
podporované jedince na zakladé vhodného kompetenéniho profilu. P¥i koncipovani
kompeten¢nich modelti bylo uplatnéno psychologické vychodisko, jehoz zédkladem
byly tii skupiny kompetenci — interpersonalni kompetence, kompetence feSeni

problému a kompetence sebefizeni.

K tomu, aby se mohla organizace rozvijet a napliiovat sviij cil, je nutné dosazeni
souladu mezi strategickym planovanim organizace a vedenim lidi. Soucasné je nutny
pozadavek, aby lidé byli fizeni takovym zpuisobem, ktery je v souladu se strategii
organizace. Pouze v synergii strategického planovani a personalnich ¢innosti Se muze
organizace rozvijet a zhodnocovat bohatstvi skryté v lidskych zdrojich ,.investovanim do
systemu Fizeni lidskych zdroju, predevsim do planovani, ziskavani, vybéru, hodnoceni,

odméitovani, vzdélavani nebo rozvoje lidi“. (Sikyt, 2016, s. 52)
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2 Rozvoj pracovnika

Vychodiskem pro rozvoj pracovnikl v organizaci je myslenka, ze se lidé mohou
menit, ze se chtéji ménit a je v nich néco, co lze rozvijet. Rozvoj pracovnika je vyzvou jak

pro zaméstnance, tak i pro organizaci.

Prvni ¢ast kapitoly se vénuje pravnimu vymezeni odborného rozvoje zaméstnancti
z hlediska zakoniku prace a Skolské legislativy. Druhd ¢ast sleduje definovani pojmu

rozvoj pracovnika a zaméfuje se na okolnosti a potfeby rozvoje pracovnikli v organizaci.

2.1 Préavni vymezeni rozvoje pracovnika

Zakon €. 262/2006 Sb., zdkonik prace upravuje oblast pracovné pravnich vztahl pii
vykonu zavislé prace mezi zaméstnanci a zaméstnavateli. Desata ¢ast zakona obsahuje
ustanoveni, kterd se tykaji pée o zaméstnance. Tato ustanoveni obsahuji minimalni prava
a povinnosti a princip smluvni volnosti umoznuje dohodnout smluvnim strandm, aby byla
zaméstnancim piiznéna péce ve veét§im rozsahu. Odborny rozvoj zaméstnancli obsahuje

zejména ustanoveni § 227, ve kterém jsou zahrnuty piedevsim tyto formy rozvoje:

e zaskoleni a zauceni,
e odborna praxe absolventl skol,
e prohlubovani kvalifikace,

e zvySeni kvalifikace.

Prohlubovani kvalifikace
Prohlubovani kvalifikace znamena prubézné doplnovani stavajici kvalifikace,

kterym se neméni jeji povaha. Podminky prohlubovani kvalifikace stanovuje § 230
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zakoniku préce. Prohlubovani kvalifikace 1ze chapat jako doskolovani, pfi kterém si
zamestnanec priabézné osvojuje noveé znalosti, dovednosti, chovani a navyky na zakladé
ménicich se pozadavki svého soucasného pracovniho zafazeni, aby mohl dal a s uspéchem

vykonavat sjednanou praci. (Siky¥, Borovec a Lhotkova, 2016, s. 146)

Zé&konik préace uvadi, Ze ustanovenim o prohlubovani kvalifikace se nijak neméni
ustanoveni jinych piedpisi. Ve Skolstvi se jedna predevsim 0 zakon ¢. 563/2004 Sb., o
pedagogickych pracovnicich a o zméné nékterych zakont, a vyhlasku MSMT ¢&. 317/2005
Sb., o dalsim vzd¢lavani pedagogickych pracovnikid, akreditaéni komisi a kariérnim
systému pedagogickych pracovniki. Ve vztahu k prohlubovani kvalifikace ve Skolstvi plati
specificky pfistup zadkona o pedagogickych pracovnicich k formam, kterymi si
zaméstnanec muze prohlubovat svoji kvalifikaci, napt. § 24 umoznujici prohlubovani

kvalifikace pedagogickych pracovniki samostudiem. (Valenta, 2013, s. 168)

ZvySovani kvalifikace

Zvysenim kvalifikace se méni jeji hodnota, kvalifikace se tak muize ziskat nebo
rozsifit. Kvalifikace mize byt zvySovéana studiem, vzdélavanim, Skolenim ¢i jinou formou
ziskani vyssiho stupné vzdélani, vzdy pouze v souladu s poticbou zaméstnavatele.

ZvySovani kvalifikace je vymezeno v § 231 zékoniku préce.

Specialni pravni pfedpisy mohou za zvyseni kvalifikace povazovat i takové
studium, které sice neni sméfovano ke zvySeni stupné vzdélani, ale je pravnim piedpisem
predepsano jako podminka ziskani odborné kvalifikace pedagogického pracovnika dle 8 6
- 22 zakona ¢. 563/2004 Sb., o pedagogickych pracovnicich a o zmé&né nékterych zakond.
Tento pravni piedpis ptedpokladda pro splnéni odborné kvalifikace pedagogického
pracovnika na jednotlivych druzich a stupnich $kol nejen dosazeni ur€itého stupné
vzdélani, ale také urdité konkrétni zaméfeni vzdélavaciho programu. Ugast na takovém
dopliiujicim studiu, které zpravidla vede k tzv. pedagogické zpusobilosti odbornika, je
zvySovanim kvalifikace, i kdyz si zaméstnanec absolvovanim tohoto studia nezvysil stupen

vzdélani. (Valenta, 2013, s. 168 - 169)
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Dalsi vzdélavani pedagogickych pracovniki

Dalsi vzdélavani pedagogickych pracovnikl je legislativné vymezeno zédkonem C.
563/2004 Sh., o pedagogickych pracovnicich a o zmén¢ nékterych zakonu a vyhlaskou
MSMT ¢&. 317/2005 Sb., o dalsim vzdé&lavani pedagogickych pracovniki, akreditadni
komisi a kariérnim systému pedagogickych pracovniku.

W

Zakon €. 563/2004 Sb. vramci hlavniho ustanoveni upravuje ptedpoklady pro
vykon c¢innosti pedagogickych pracovnikl, jejich pracovni dobu, dal$i vzdélavani a
kariérni systém. Podle tohoto zdkona jsou pedagogicti pracovnici po dobu své pedagogické
¢innosti povinni Ucastnit se dal§itho vzdélavéani, kterym si obnovuji, udrzuji a dopliluji
kvalifikaci, v rozsahu 12 pracovnich dnd ve $kolnim roce. Zakon uklada feditelim Skol
povinnost pro pedagogické pracovniky organizovat jejich dalsi vzdélavani. M¢li by ptitom

ptihlizet ke studijnim z4jmiam pedagogt, jejich potfebam, rozpoctu Skoly apod.

Vyhlaska MSMT ¢&. 317/2005 Sb. vymezuje druhy daliiho vzdélavéani
pedagogickych pracovnikl (studium ke splnéni kvalifika¢nich pfedpokladii, studium ke
splnéni dalSich kvalifikacnich pfedpokladt, studium k prohlubovéani odborné kvalifikace —
prabézné vzdeélavani) a druhy organizaci, ve kterych je mozné toto studium absolvovat.
Vymezuje také Cinnost akreditatni komise s cilem regulace nabidky vzdélavacich

programu.
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2.2 Rozvoj pracovniki

Jednotlivé organizace dokdzou rliznym zpiisobem formovat potencidl svych
pracovnikli a v maximalni mife je motivovat k vysokeé vykonnosti a pozitivnimu vztahu k
organizaci. V souvislosti s permanentnimi zménami ve spole¢nosti se méni i pozadavky na
odborné znalosti, které jsou na pracovniky kladeny. Neustalé vzd€lavani, rozSifovani a
prohlubovani znalosti a dovednosti tvofi celozivotni kolobéh rozvoje pracovnikd.
~Formuje osobnost jedince tak, aby lépe prispival k plnéni cilii organizace a ke zlepsovani

mezilidskych vztahit v organizaci. (Koubek, 2015, s. 257)

Sikyt (2016, s. 139) vymezuje rozvoj pracovnika jako osvojovani si novych
znalosti, dovednosti a schopnosti nad rdmec pozadavkt soucasné prace, kterym pracovnik
zvySuje svoji uplatnitelnost v organizaci i mimo ni. Cimbalnikova (2013, s. 87)
charakterizuje rozvoj pracovnika jako vyvojovy proces umoziiujici postupovat ze
soucasného stavu znalosti a schopnosti k stavu budoucimu, ve kterém je zapotiebi zvySené
urovné téchto schopnosti, dovednosti a znalosti. Podle Koubka znamena rozvoj pracovnik
zdokonalovéni ,,jejich pracovnich schopnosti, osobnosti, socialnich vlastnosti, rozvoj
jejich pracovni kariery smérujici k vnitrnimu uspokojeni z vykondvané prace, ke sblizeni ¢i
dokonce ke ztotozneni individudlnich zdjmii se zdjmy organizace i k uspokojovani a
rozvijeni materialnich a nematerialnich socidalnich potieb pracovnikii“. (Koubek, 2015, s.
17)

O rozvoji pracovnikll Ize hovoftit jako o individudlni zamétfenosti na Sirs$i oblast
zpusobilosti  (koncep¢nich, metodologickych, fidicich, vidcovskych) a na rozvoj
specializovanych profesnich kompetenci. V rozvoji pracovnika lze vidét investici do
budoucnosti usmériujici jeho potencial. Rozvoj jednotlivei je zprostfedkované orientovan
1 na potieby organizace, predevSim na zajiSténi jejiho budouciho uspésného fungovani.
V SirSim smyslu 1ze chapat rozvoj pracovnika jako pfipravu organizace na jakykoliv typ
organiza¢ni zmény, jez bude vyzadovat novou rozvojovou uroven, nebo dokonce nové

typy profesnich kvalifikaci a kompetenci. (Pricha, Veteska, 2012, s. 221 — 222)

Blaha definuje rozvoj pracovnika jako ,,vyvojovy proces, ktery umozZiuje

progresivné postupovat ze soucasného stavu znalosti, dovednosti a schopnosti ke stavu
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budoucimu, v némz je zapotiebi vyssi urovné nasich znalosti, dovednosti a schopnosti.
Jedna se o vzdélavaci aktivity zamérené na pripravu zameéstnancii pro Sirsi, odpoveédnéjsi a

narocnéjsi pracovni ukoly*. (Bléha, 2013, s. 122)

Na zéklad¢ uvedenych pfistupli je v této praci chapan rozvoj pracovnikl jako
proces neustalého rozsifovani a inovovani jejich specifickych schopnosti, znalosti a
dovednosti. Jedna se o systematicky proces, ktery méni chovani pracovnika, troven jeho
znalosti a dovednosti vcetné¢ pracovnikovy motivace a seberealizace. Cilem rozvoje
pracovnikil je zvySeni jejich schopnosti efektivné dosahovat stanovenych cili, a tim zvysit

prosperitu organizace.

Koncept rozvoje pracovnikil se nejprve uplatnil ve firméch, kde vedl ke zvySovani
vykonu pracovnikt, k souladu zajmt zaméstnavatele a zaméstnance, k nutnosti
strategického planovéani. V moderni spole¢nosti jsou na jedince kladeny ménici se
pozadavky na znalosti a dovednosti, aby mohl fungovat jako pracovni sila a byt
zaméstnatelny. Formovani pracovnich schopnosti a dovednosti se stdva v souasné

spole¢nosti celozivotnim procesem. Stale vEtsi roli v tomto procesu sehrava organizace.

Vedouci pracovnici organizaci si uvédomuji, ze je tfeba zajistit, aby ,,dynamika a
struktura rozvoje pracovnich schopnosti byly neustale s urcitym predstihem v souladu
S dynamikou a strukturou rozvoje techniky vyuzZivané v organizaci a aby pracovnici
organizace byli schopni pruzné reagovat na pozadavky a potenciondlni moznosti trhu i na
potrebu neustdalého zdokonalovani systému rizeni organizace . (Koubek, 2015, s. 252)
Nejnovéjsi metody fizeni a charakter prace v organizacich vyzaduji pracovniky odborné
pfipravené, se schopnosti osvojovat si dal§i nové znalosti a dovednosti, pracovniky se
Zadoucim chovanim a osobnostnimi rysy. Rozvojové aktivity jsou stile vice zamétfené na
formovani Sir§iho rozsahu znalosti a dovednosti nez je soucasné pracovni zatazeni. Vedle
téchto profesnich specifik se rozvoj pracovnika zaméfuje na formovani jeho osobnosti a

hodnotovych orientaci, flexibility a pfipravenosti na mozné zmény. (Koubek, 2015, s. 252)

Formovani pracovnich kompetenci zaméstnanci je reakci organizace na neustale se

meénici naroky vnéj$iho okoli. I kdyz zpravidla existuje osobni zdjem pracovnikll na
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vlastnim rozvoji, je nezbytné, aby vedouci pracovnici tento proces fidili a usmériiovali.
Vzhledem ke zménam charakteru prace se rozvoj pracovnika stava celozivotnim procesem
a stale vice prekracuje ramec prvotni profesionalni ptipravy. Proces rozvoje pracovnika se

stale vice zamétuje také na formovani jeho osobnosti.

Dutivodt, pro¢ se organizace zaméfuji na rozvojové potieby svych pracovniku, je
cela fada. Piedev$im v dusledku pickotného rozvoje novych poznatkii a technologii
znalosti a dovednosti pracovniktli rychleji zastaravaji. Také se rychleji méni lidské potteby
a s nimi i sluzby a trh, coz si vynucuje pruznost organizaci véetné jejich pracovniku.
Technika a technologie se vlivem prudkého rozvoje Castéji obménuji a tyto zmény se
projevuji ve struktuie organizaci. Kvalita vyrobki a sluzeb je zvySovana a duraz je kladen
na sluzbu zakaznikovi. Méni se vné&j$i podnikatelské prostiedi, povaha prace, jeji
organizace a zpusoby fizeni (dochazi k prohlubovani a rozsifovani prace, delegovani,
posilovani pravomoci, ...). Informaéni technologie se ptrekotné rozvijeji a novinky jsou
implementovany do organizaci, globalizace zpisobuje pohyb a komunikaci
v internacionalnim prostfedi. Spole¢nost vyviji tlak na snizovani nakladt, lepsi vyuzivani
technologii a technickych zafizeni. Méni se hodnotové orientace lidi, diiraz je kladen na
kvalitu pracovniho zivota, ale soucasné se projevuje zvySena orientace pracovnikii na
vzdélavani. PéCe o rozvoj a vzdelavani pracovnikll tvofi dobrou povést zaméstnavatele a
usnadiiuje ziskavani pracovnikul i jejich stabilizaci v organizaci. (Koubek, 2015, s. 252 —
253)

Pojeti rozvoje pracovnikii v organizaci zavisi na povaze prace, kterou vykonavaji,
na pouzivanych technologiich i na mnoha dal$ich faktorech. Soucasny pfistup k rozvoji
pracovnika vnima zaméstnance ,,nejen jako soucast ndakladu, ale jako produktivniho
Cinitele, o néejz je treba pecovat, do nehoz se vyplati investovat a kterého je nutno
vSestranné vyuzit“. (Cimbalnikova, 2013, s. 87) Rozvoj pracovnikd zahrnuje nejriiznéjsi

aktivity, které mizeme rozdélit do tfi oblasti (podle Cimbalnikové, 2013, s. 87):

e prohlubovani a rozvoj pracovnich schopnosti — jedna se o rozvoj kompetenci

pracovnikd, které souviseji s ménicimi se pozadavky daného pracovniho mista;
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e rozSifovani pracovnich kompetenci — vede ke zvySovani pouzitelnosti pracovnika,
ktery ziskdva nové znalosti a dovednosti potfebné k vykonavani prace na dalSich
pracovnich mistech;

e formovani osobnosti pracovnika — rozvoj osobnosti pracovnika se odrazi

v mezilidskych vztazich, v jeho chovéni a v jeho motivaci.

Rozvoj pracovnika formuje piedev§im jeho pracovni potencial a vytvaii z jedince
adaptabilni pracovni zdroj. Kromé& toho formuje i pracovnikovu osobnost tak, aby
zaméstnanec 1épe piispival k plnéni cilti organizace a ke zlepSovani mezilidskych vztaht
Vv organizaci. Z pohledu manazera se v oblasti fizeni organizace stfetavaji dvé hlediska:
ekonomické hledisko, které vyuziva lidskou praci, a socialni hledisko, které souvisi s
napliilovanim osobnich cilli, motivaci k seberozvoji, se zvySovanim kvalifikace a tvofivosti,
spokojenosti s praci, pracovnim prostfedim, klimatem organizace apod. (Koubek, 2015, s.
257)

Z uvedenych poznatkli vyplyva, Ze rozvoj pracovnika formuje jeho pracovni
schopnosti, znalosti a dovednosti. Rozvoj je orientovdn na ziskdvéani SirSitho souboru
znalosti a dovednosti, nez jaké jsou nezbytné k vykonavani souasného zaméstnani, Casto
prekracuji 1 meze oboru. Kromé¢ formovani ryze pracovnich schopnosti patii v této oblasti

vyznamné misto i formovani osobnosti jedince.
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3 Planovani profesniho rozvoje

Planovani profesniho rozvoje pracovniki se zaméfuje na budoucnost, na
perspektivni potfebu rozvoje schopnosti a dovednosti pracovnikii v souladu se
strategickym planovanim organizace. Jednotlivi pracovnici by méli ocekavat, ze
pifevezmou znacnou cast odpovédnosti za fizeni svého vlastniho rozvoje. Pfitom ale
pottebuji uréitou pomoc a podporu ze strany organizace a vedoucich pracovnikd. Manazeti
organizace tvofti ,.klicovou roli pri planovani, organizovani a usnadnovani zapracovani
novych zaméstnancii, pri vytvareni prilezitosti ke vzdelavani a rozvoji, pri koucovani nebo
mentorovani, pri prezkoumdvani pracovniho vykonu a individudlniho rozvoje®.

(Armstrong, 2015, s. 375)

Pro profesni rozvoj pracovnikl v organizaci plati cyklus, ktery zacina rozpoznanim
potieb rozvoje pracovnika z analyzy prace, ze zkoumani pracovniho vykonu a z pozadavku
pracovniho mista sou¢asného nebo budouciho. Analyza rozvojovych potieb je zaloZena na
pochopeni toho, co se na dané pracovni pozici od pracovnika oéekava, jaké znalosti a
dovednosti jsou potiebné k vykonu dané prace Vv porovnani se skutenym stavem
schopnosti, znalosti a dovednosti pracovnika. ZjiStény rozdil je definovan jako potifeba
rozvoje pracovnika a je zakladem pro tvorbu planu profesniho rozvoje pracovnika.
(Cimbalnikovd, 2013, s. 88 — 89)

Prvni kapitola se zaméfuje na planovani rozvoje pracovnika formou planu
profesniho rozvoje a seznamuje s jednotlivymi fazemi cyklu profesniho rozvoje
pracovnikl z pohledli rznych autori. Druhd kapitola se podrobnéji vénuje jednotlivym
fazim cyklu rozvoje pracovnika. Ve tieti kapitole jsou popsana specifika profesniho
rozvoje uditele. Princip systémovosti a systemati¢nosti je uveden v souvislosti s cyklickym
procesem profesniho rozvoje ucitele a v souladu s napliovanim strategickych plant skoly.
Zavéretna Cast tieti kapitoly uvadi souvislosti mezi profesnim rozvojem ucitele a vysledky
vychovné vzdélavaciho procesu zaki. Ctvrta kapitola je vénovana fediteli $koly jako
lidrovi a zaroven manazerovi Cyklu profesniho rozvoje uciteli. Zdaraziiuje vyznam

vlastniho profesniho rozvoje vedouciho pracovnika a seznamuje se zavéry mezindrodniho

20



Setfeni TALIS 2013 v oblasti profesniho rozvoje uditeli za podpory fediteltt zakladnich
skol.

3.1 Planovani profesniho rozvoje

Plan profesniho rozvoje je zafazovan (Koubek, 2015; Kocianova, 2010) mezi dil¢i
persondlni plany jako jsou napft. plany ziskavani a vybéru pracovnikil, plany rozmist'ovani

pracovnikd, plany néslednictvi, plany hodnoceni pracovnikda.

Cilem planu profesniho rozvoje je, aby s jeho pomoci pracovnik ziskal takové
znalosti a dovednosti, které budou rozvijet jeho profesni kompetence. Plan profesniho
rozvoje tika, ,,co je treba udélat (cil), jak je to tFeba udélat (zpiisob) a jaké zdroje jsou

k tomu treba.” (Cimbalnikova, 2013, s. 88 — 89)

Planovani profesniho rozvoje provadéji jednotlivi zaméstnanci, jimZ nabizi vedeni
organizace podporu a radu, obvykle v souvislosti s pfezkoumavanim pracovniho vykonu a
individualniho rozvoje. Plany profesniho rozvoje vymezuji opatieni, ktera hodlaji
jednotlivi zaméstnanci podniknout za wcelem svého rozvoje. Zaméstnanci piijimaji
odpovédnost za vypracovani a uskuteciiovani téchto pland, ale zaroven jsou podporovani

ze strany vedeni organizace.

Plan profesniho rozvoje navazuje na dohodu o fizeni pracovniho vykonu, ktera
mize byt soucasti hodnoceni pracovni vykonnosti. ,,Rozvojovy plan v sobé integruje tri
rizné uhly pohledu. Obsahuje viastni predstavu, predstavu nadrizeného na zdkladé
zhodnoceni souladu ¢i nesouladu mezi ocekavanymi a redlnymi vysledky, a plan, ktery

odrazi budouci potiebu znalosti a dovednosti.* (Hronik, 2007, s. 140)

Plan profesniho rozvoje je vyjadien v podobé pisemné smlouvy o rozvoji. Jedna se
o formélni dohodu mezi vedoucim pracovnikem a zaméstnancem, ktera vymezuje, jaké
vzdélavani se ma uskutenit, jakych cili ma byt dosazeno a jakou roli pii tom sehraji

zamé&stnanec a vedouci pracovnik popf. mentor aj. Partnetfi smlouvy se dohodnou na
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zpusobu dosazZeni cilti rozvoje a na ucelu svych roli. Rozvojovd smlouva rovnéZ naznaci,
jaké vzdélavaci aktivity bude nutné podniknout. Tim se pisemna dohoda stava uréitym

typem vzd¢lavaciho planu. (Armstrong, 2015, s. 362 — 363)

Plany profesniho rozvoje vykazuji ur€ité typické znaky, jako je zaméfeni na soulad
cila jedince a organizace, na rozvoj a vykon pracovnika, na dosazeni cili a kompetenci
pracovnika, na sméfovani do budoucnosti, na sdileny proces jednotlivce a organizace, na
uplatnitelnost u vSech zaméstnancti organizace. Planovani profesniho rozvoje je flexibilni
proces, jehoz vysledkem je individualni plan pro konkrétniho zaméstnance. (Blaha, 2013,

s. 40)

Plan profesniho rozvoje ¢asto navazuje na hodnoceni pracovniki, kde nadfizeny
spolu s hodnocenym dospé&ji k dohodé o rozvoji, ve které probihd zakladni zadani
rozvojoveho cile a rozvojoveé oblasti. Rozvojovy plan si vytvati pracovnik sam. Byl
obeznamen s metodikou tvorby planu a postupuje podle ni. Soucasti planu jsou nejen
vzdélavaci aktivity, ale pfedevS§im metody rozvoje. Pracovnik byl také seznamen s limity,
zejména finanénimi. (Hronik, 2007, s. 103)

Plan profesniho rozvoje pracovnika je jednou z ¢asti cyklu profesniho rozvoje
zaméstnance v organizaci. Cyklicky proces profesniho rozvoje je uskute¢iiovan ve fazich.
Armstrong popisuje ¢tyfi faze cyklu profesniho rozvoje (podle Armstrong, 2015, s. 362):

e Analyza soucasného stavu a urleni potieb rozvoje. MiiZze byt provedena v ramci

procesu fizeni pracovniho vykonu nebo v ramci hodnoceni.

e Stanoveni cilii rozvoje. Mohou zahrnovat zlepsSeni pracovniho vykonu, ziskavani

novych dovednosti, prohloubeni stavajicich znalosti, rozvijeni zvlastnich
schopnosti, postup Vv kariéte nebo piipravu na zménu soucasné¢ho pracovniho
zafazeni.

e Pfiprava (vypracovani) pldnu rozvoje. Plan aktivit urcuje, co je tfeba ud¢lat a jak to

provést, coZ znamena, ze plan aktivit vymezuje oCekavané vysledky, rozvojové
aktivity, odpoveédnost za rozvoj (co se od zaméstnancii ocekava a jakou podporu
mohou ocekavat ze strany vedoucich pracovnikii nebo dalSich osob) a nacasovani.
Plan aktivit by mohl zahrnovat rozvojové aktivity pfizpisobené individualnim

potiebam zaméstnancd, napi. zapojeni do projektu, vyuzivani e-learningovych
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projektd, spoluprace s mentorem ¢i koucem, plnéni novych ukoll, povéteni
zvlastnimi ukoly.

e Realizace napladnovanych aktivit (implementace). Realizace naplanovanych

rozvojovych aktivit.

Cyklus profesniho rozvoje muzeme znazornit nésledujicim schématem

(PeopleStreme, 2017, online, vlastni pteklad):

Analyza sou€asného stavu
Stanoveni cili
Sestaveni planu rozvoje

Realizace planu Kone¢né zhodnoceni
Pracovni usili Pracovni usili
Zadatek roku T T T T Konec roku

Kontrola stavu, upfestiovani a pozndmky k rozvoji

Schéma ¢. 1 Cyklus profesniho rozvoje (PeopleStreme, 2017, online, viastni preklad)

Metodicky material NIDV a Blaha rozvadéji cyklus profesniho rozvoje
zaméstnanct také do Ctyt fazi, které se vSak od Armstrongova pojeti 1isi:
o identifikace rozvojovych potieb;
e planovani rozvoje;
e realizace aktivit;

e hodnoceni efektivity rozvoje. “ (NIDV, online, s. 8; Blaha, 2013, s. 123)
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V této praci je cyklus profesniho rozvoje roz¢lenén do péti fazi, které vychazeji ze
tf vySe uvadénych autort a zdroji:
e analyza soucasného stavu a urCeni potieb rozvoje;
e stanoveni cili rozvoje;
e pfiprava plant rozvoje;
¢ realizace naplanovanych aktivit;

e hodnoceni vysledkt rozvojového planu.

Dulezitou soucasti cyklu je hodnoceni vysledkl rozvoje, ktery miZe byt spojen
snovou analyzou a uréenim dal$ich rozvojovych potieb, nebot’ profesni rozvoj probiha
jako cyklicky proces. U¢inné uplatiiovani systematického rozvoje pracovnikii vede ke
LZvysSeni sepéti zaméstnancii s organizaci, které se projevuje zvySenim jejich spokojenosti,
motivovanosti, angazovanosti a loajality viici organizaci.** (Blaha, 2013, s. 124)

Uplatiiovani systematického rozvoje pracovnikii v organizaci vede K ristu
vykonnosti pracovnikii i organizace, ke zlepSovani mezilidskych i pracovnich vztahi, ke
zvySovani kvality poskytovanych sluzeb, ke zvySeni atraktivity organizace z pohledu trhu
prace (usnadnéni ziskdvani a stabilizace pracovnikl), ke zvySovani kvalifikovanosti,
znalosti a dovednosti pracovniki, ke snizovani nakladi na vzdélavani a rozvoj. (Blaha,
2013, s. 124)

Cyklus profesniho rozvoje pracovnika tvoii prehledny sled ¢innosti, ktery smétuje
k rozvoji kompetenci pracovnika. Na sestavovani plant profesniho rozvoje pracovniki se
podileji vedouci pracovnici, ktefi na zakladé vysledki hodnoceni pomahaji pracovnikovi
ucit potieby jeho rozvoje. Z hlediska pracovnika je v planu profesniho rozvoje zahrnuta
jeho vlastni aktivita i osobni vklad do procesu vlastniho rozvoje. Také u manazeri
organizaci se o¢ekava, ze se aktivné zapojuji do tvorby vlastnich planta profesniho rozvoje,

tzn. Ze také vedouci zaméstnanci piebiraji zodpoveédnost za sviij vlastni osobni rozvoj.
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3.2 Cyklus profesniho rozvoje

Cyklus profesniho rozvoje je roz¢lenén do péti fazi, které tvofi analyza soucasného
stavu a urCeni potieb rozvoje, stanoveni cili rozvoje, ptiprava plant rozvoje, realizace

naplanovanych aktivit a hodnoceni vysledki rozvojového planu.

3.2.1 Analyza sou¢asného stavu a urceni poti‘eb rozvoje

Analyza soucasného stavu a uréeni potieb rozvoje pracovnika vychdzi z procesu
zjiStovani rozvojovych potieb jednotlivell 1 organizace. Spociva ve shromazdovani
informaci o souc¢asném stavu znalosti, schopnosti a dovednosti zaméstnancti, o vykonnosti
jednotlived 1 celé organizace a porovnani zjisténych udaji s pozadovanou urovni.
Vysledkem analyzy je zjisténi vykonnostnich mezer, které je potieba eliminovat.

,LVykonnostni mezera je rozdil mezi pozadovanou vykonnosti a soucasnou vykonnoSti.«

(Blaha, 2013, s. 124)

Rozvojové potieby pracovnika jsou vysledkem analyzy strategie a cilii organizace,

pracovniho mista a pracovnich ¢innosti pracovnika a analyzy osobnosti pracovnika (podle
Blaha, 2013, s. 124):

e Organizaéni analyza — zA&kladem jsou Udaje o cilech a planech organizace.
Vykonnostni mezera a potfeby organizace jsou identifikovany ze dvou hledisek:
1. Kde jsme a kam sméfujeme.
2. Jaké mame zaméstnance a jaké potfebujeme, abychom doséhli vyty€enych cili.
e Analyza prace — pfi ni jsou analyzovany ¢innosti a tkoly, schopnosti, znalosti a
dovednosti zaméstnancti. Na zdklad¢é srovnani pozadavki pracovniho mista se
skuteCnymi znalostmi, dovednostmi a schopnostmi zaméstnanci mohou byt

identifikovany potieby rozvoje.
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e Analyza 0sob — je zaméfena na individualni charakteristiky jednotlivct a na to, jak
vykonavaji svou praci. Udaje je mozno ziskat ze zdznamii hodnoceni zaméstnance,
ze zaznamu o kvalifikaci, o absolvovanych vzdélavacich aktivitach, z vysledkt

riznych rozhovort ¢i prizkumi.

Analyzu soucasného stavu k ureni rozvojovych potieb pracovnika lze provadét
riznymi technikami. Analyza vyvojovych trendii poskytne pfedstavu o zadoucich
schopnostech, znalostech a dovednostech pracovnikd v budoucnosti, analyza silnych a
slabych stranek organizace v oblasti lidskych zdroji umozni vytvofit celkovy obraz o
persondlni struktufe a personalnich potiebach organizace. Analyza personalni
dokumentace pracovnikli poskytuje informace o kvalifikaci, vzdélani, specializaci,
funkénim postupu apod., prizkum postoji a preferenci v oblasti vzdélavani a rozvoje
umozni predstavu o motivaci pracovniki ke vzdelavani a rozvoji, pfipadné preferenci
urcitych metod a oblasti vzdélavani a rozvoje. Prizkum organizaéni kultury odhali
ptipadny nesoulad mezi skute¢nymi a proklamovanymi normami a hodnotami, predstavuje
vyznamnou informaci o potfebach vzdélavani a rozvoje. Srovnavani mezi organizacemi
(benchmarking) v oblasti lidskych zdroji mtze odhalit nové trendy ve vzdélavani a rozvoji
a ur¢it vhodné zamé&feni vzdélavacich a rozvojovych aktivit organizace. (Koubek, 2015, s.
262 — 263; Hronik, 2007, s. 140)

Pfi urCovani rozvojovych potifeb vychdzime nejen z potfeb organizace (potieby
zjisténé analyzou organizace, prace a osob), ale také z individuédlnich potieb pracovnika.
Potieby organizace a individualni potfeby pracovnika by mély byt v souladu. Zejména
potieby organizace nemusi byt identické s pfanimi zaméstnance, ale jednoznacné by mély
vyplyvat z hodnoceni pracovnika, respektive zjeho pracovniho vykonu. Jestlize
identifikace potieb neni identickd s pfanimi, viibec to neznamena, Ze piani jsou popiena.
Ptani je potieba vztahovat k pracovnimu vykonu. Je dalezité si uvédomit, ze rozvojové
potieby jsou dany piedev§im strategii organizace a hodnocenim pracovnika a jeho

vvvvvv

jednotlivého pracovnika. Aby to bylo mozné, potiebuji pracovnici dobie znat vizi a

26



strategické plany organizace, tedy nejen sviij kompetenéni profil. (Hronik, 2007, s. 135 —
136)

Pokud si zaméstnanec sam definuje, v ¢em by se rad rozvijel, podléha jeho vybér
schvaleni vedoucim pracovnikem. Vyhodou tohoto postupu je dobrovolnost a zarovei i
jistota, ze se pracovnik chce v dané oblasti skutecné vzdélavat a o danou problematiku se
sdm zajima. Motivace je jednim ze zasadnich faktord, které ovliviiuji vysledny efekt.
Pokud je vybrany smér rozvoje v souladu se strategii organizace, je to vynikajici
vychodisko k uspéchu. Colquitt, LePine a Noe uvadéji, Ze ,,motivace pro rozvoj je vyrazné
ovlivnéna osobnostnimi faktory, jako locus of control (internalisté jsou vice motivovani
zdatnosti, self efficacy (lidé s vyssi mirou osobni zdatnosti byli vice motivovani K uceni,
lépe si osvojovali nové dovednosti a lépe je ndsledné prenaseli do praxe), vek (s vekem
mirné klesa motivace k rozvoji) a mentalni schopnosti (ve vztahu ke schopnosti osvojit si
nove dovednosti i ve vztahu ke schopnosti jejich transferu)“. (Colquitt, LePine a Noe in
Gruber, Kyrianova a Fonville, 2016, s. 156)

Na individualni rozvojové potieby pracovnika je mozno nahlizet z pohledu
pracovnika a jeho individualnich potfeb a pfani, z pohledu pozadavku vyplyvajicich
z pracovni pozice zaméstnance (z hodnoceni vyplyvajici nesoulad mezi néaroky préace a
realnymi zpusobilostmi se identifikuje mezera potieby rozvoje) a z hlediska budoucnosti
(oCekavani a planovani profesniho a kariérového ristu v souladu s plany organizace).
Uvedené thly pohledu se v pladnovani profesniho rozvoje spojuji, pfi¢emz do ného
vstupuje soucasné hledisko strategickych cilti organizace. (Hronik, 2007, s. 136 — 137)

Analyza soucasného stavu a ur€eni potfeb rozvoje pracovnika je soubor informaci,
ktery je zaloZzen na sladéni cili organizace, individudlnich potfeb pracovnika a

identifikované mezery potieby rozvoje pracovnika. Jedna se v podstaté o ur€eni, kdo a

proc¢ se potiebuje rozvijet.
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3.2.2 Stanoveni cili rozvoje

Na zakladé analyzy soucasného stavu a urCeni potieb rozvoje byl zjistén predmeét
rozvojovych aktivit. Dal§im krokem je sdruzit identifikované potifeby do jasné
formulovanych rozvojovych cilti. Obvykly pocet cili se pohybuje od jednoho do ti, ziidka
pfesahuje tuto hranici, protoze by ,,mohlo jit o rozmélnéni cilu, které by mélo za nasledek
mensi uroven zmeny.“ (Blédha, 2013, s. 63). Rozvojové cile se mohou tykat odbornosti
pracovnika, jeho funk¢ni nebo osobni oblasti. Cile vychazeji z pozadavki zlepSeni vykonu,
ale 1 z pripravy na oekavané zmény. Do rozvojovych cilii nejsou zafazovana vzdelavani,

ktera jsou dana zdkonem (napft. povinna skoleni).

Hronik hovoii o fazi stanoveni cild rozvoje jako o ,,designu® rozvojove aktivity a
vyjadiuje také jeji bezprostfedni spojitost s identifikaci. Cil rozvoje zosobiuje idealni
pfedstavu toho, ¢eho ma byt vzdélavanim u pracovnika dosazeno. (Hronik in

Cimbalnikova, 2013, s. 94)

Podle teorie uceni muzeme cile rozdé€lit na kognitivni (teoretické znalosti),
psychomotorické (praktické dovednosti) a afektivni cile (postoje a emoce). Mezi cile planu
profesniho rozvoje pracovnika muze napf. patfit zlepSovani vykonu pracovnika v ur€ité
oblasti, pfesun pracovnika na jinou pracovni pozici, zmény metod a postupii, zdokonaleni

nékterych dovednosti. (Cimbalnikové, 2013, s. 95)

Je dulezité, aby osobni rozvojové cile byly v souladu se strategii vzdélavani a
rozvoje organizace, aby spliiovaly zdkladni atributy cili (SMART) a zaroven aby se na
jejich stanoveni podileli samotni pracovnici. Vytyené cile se pro pracovniky stavaji

prioritami pro piiSti obdobi a jejich splnéni musi byt vZdy vyhodnotitelné.

3.2.3 Priprava planu rozvoje

Cile rozvoje a konkrétni potieby jednotlivych osob by mély ukazat, jaké zplsoby

rozvoje nebo metody vzdélavani by mély byt pouzity. K vybéru nejvhodnéjsich a
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nejucinnéjSich metod neexistuje zadny ndvod. K dosazeni lepSich vysledk je vhodné

vyuzivat kombinaci metod.

Autofi (Siky¥, Borovec a Lhotkova, 2012; Blaha, 2013) déli metody vzdélavani a
rozvoje do dvou z&kladnich skupin:

e metody vzdélavani na pracovisti: koucovani, mentorovani, konzultace,
instruktaz pti vykonu prace, stinovani, asistovani, poveteni tikolem apod.;

e metody vzdélavani mimo pracovisté — piednaska, seminaf, workshop,
skupinova diskuse, demonstrovani, feSeni ptipadovych studii, simulace,

staze apod.

V mnoha organizacich jsou ke vzdélavani a rozvoji zaméstnancu efektivné

vyuzivany informacni technologie, napft. e-learning, blended learning.

Ve fazi ptipravy planu profesniho rozvoje jsou feSeny piedevsim oblasti, obsahy a
metody rozvoje a vzdélavani pracovnika, Casovy plan aktivit véetné problematiky
rozpoctu. Pii sestavovani planu profesniho rozvoje je proto nutné zvazit, zda je vybrana
forma rozvoje pro pracovnika vhodng, zda organizace disponuje potfebnymi finanénimi
prostiedky a zda je z hlediska ¢asovych moznosti pracovnika realizovatelna. (Koubek,
2015, s. 259)

Plan profesniho rozvoje pracovnika obsahuje kromé cile profesniho rozvoje také
informace, jakym zptsobem pracovnik téchto cili dosahne (napi. jaké projekty a kurzy
navstivi, kterou literaturu prostuduje), jakym zptisobem bude organizace pracovnika v jeho
rozvoji podporovat. Aktivity planu profesniho rozvoje jsou zaneseny do c¢asového
harmonogramu, V jeho zavéru by meélo byt naplnéni cile dokladovano praktickymi

dovednostmi a sebehodnocenim pracovnika.
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3.2.4 Realizace naplanovanych aktivit

Po projednani planu profesniho rozvoje zacind pracovnik naplanované ¢innosti
realizovat. Postupuje podle popisu jednotlivych rozvojovych a vzdélavacich aktivit a jejich

obsahového a ¢asového vymezeni.

Vyusténim rozvojovych aktivit je bezodkladné uplatnéni nové ziskanych védomosti
a dovednosti v praxi. Tim se odbourava riziko, ze po tvodnim nadSeni z absolvované
vzdé€lavaci akce se ,,poznamky z kurzu dostavaji stale niz v hromadeé dokumentii typu: ,AZ
budu mit cas, tak se na to podivam.‘, az jsou zcela zapomenuty a pri nahodném precteni uz
jejich majitel ani nevi, co tyto poznamky znamenaji.« (Gruber, Kyrianovéa a Fonville, 2016,
s. 158) Bezprosttedné po kurzu ¢i jinych vzdélavacich aktivitach je vétSina pracovnikl
motivovana Kk tomu, aby si ziskané znalosti a nabyté dovednosti ovétila a vyzkousela
v praxi. Hronik vyslovuje zjisténi, ze pokud ,.,fo vSak neudélaji v nejblizsim tydnu, 80 %

absolventii se o to jiz nepokusi. (Hronik, 2007, s. 174)

Plan profesniho rozvoje slouzi nejen k vytyCeni sméru rozvoje, ale také
k zaznamenavani dosazeného pokroku. Plan obsahuje i sebehodnotici cast, ve které
pracovnik sleduje miru nartstu novych znalosti a dovednosti a jejich uplatnéni v praxi.
Tento piirastek dokladuje konkrétnimi praktickymi vystupy. Muze také identifikovat
zdroje ¢i bariéry rozvoje. Kazda zména v souvislosti s osobnim rozvojem pracovnika ma
byt ¢lenéna podle hierarchie modelu ,,znalosti — dovednosti — prakticka aplikace®. Tento
model vyjadfuje mysSlenku, Ze zakladem jakékoli zmény je nutna ur¢itd poznatkova
zakladna. Nasledné poznatky jsou zase vychodiskem pro osvojovani novych dovednosti.
(Hronik, 2007, s. 183)

Kone¢nym vystupem planu profesniho rozvoje je prakticka aplikace. Zde
hodnotime pienos znalosti a dovednosti do praxe, do vykonu vlastni pracovnikovy prace a
do jeho pracovniho chovani. ,,K tomuto transferu dochadzi pozorovatelnym zpiisobem az po
urcité dobé od absolvovani vzdelavani. Nekdy je potieba urcité Kriticke miry, aby
Kk pozorovatelné zmené doslo, napriklad po absolvovani dvou kurzii, které jsou si tematicky

blizké a vzdajemné se doplnuji.* (Hronik, 2007, s. 187)
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Realizace naplanovanych aktivit postupuje od nabyvani znalosti ptes ziskavani
dovednosti az k jejich praktické aplikaci v souvislosti s pracovnim vykonem a pracovnim

chovanim pracovnika.

3.2.5 Hodnoceni vysledki rozvojového planu

Zavérecnou fazi cyklu profesniho rozvoje pracovnika je hodnoceni vysledkti planu
rozvoje. Zakladnim problémem vyhodnocovani vysledki je stanoveni kritérii hodnoceni.
Uroven nebo velikost rozvojové zmény lze zjistit pouze nepiimo. Z toho vyplyva velka
rozmanitost kritérii a postuptt vyhodnocovani. Nabizi se moznost kvantifikovat pfinos
rozvojovych aktivit pracovnika pomoci ekonomickych ukazateld (napf. zvySeni
produktivity prace, zvySeni kvality sluzeb ¢i poklesu nakladl). Jesté problematictéjsi se
situace jevi v ptipadé praktického ptinosu rozvojovych aktivit u vedoucich pracovnikd.
Naskyta se otazka, jak napf. mefit zmény chovani, zmény schopnosti vedeni pracovnikd,
organizace prace, feSeni problémi, rozhodovani? V uvedenych piipadech mohou vést
pokusy o hodnoceni miry rozvoje pracovnika ke zkreslenym vysledklim, protoze mozZnost
mefit pfinosy pro organizaci zavisi i na charakteru a obsahu vykondvané prace. Napf. u
tidici nebo jiné vysoce kvalifikované prace Ize efekt vzdélavani a rozvoje béznymi néstroji
zkoumani sotva zpozorovat, protoZze se miZe projevovat postupné a tieba jen v nepatrnych

zlepSenich. (Koubek, 2015, s. 274 - 275)

Efektivita rozvoje pracovnikl také zavisi na tom, jaka je motivace pracovnikl se
vzdélavat, jak klima v organizaci podporuje rozvoj a vzdélavani, jaky maji pracovnici
prostor pro uplatiiovani ziskanych znalosti a dovednosti ve své préci, jak se v organizaci
vyuziva pracovni doba a kvalifikace pracovnikl, jakym zplsobem probiha kontrola
pracovnik atd. (Koubek, 2015, s. 276)

Proces hodnoceni vysledkii rozvojovych aktivit pracovnikli byva nejcastéji rozdélen
na fadu dil¢ich hodnoceni, ve kterych se rozliSuji jednak bezprostiedné zietelné tcinky a
jednak perspektivni nebo potenciondlni U¢inky rozvojovych aktivit. Hodnoceni se pak

obvykle zaméfuje na zkoumani odezvy, postojii a nazort Gcastnikli rozvojovych aktivit na
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samotné vzdélavaci ¢i rozvojové akce, na zkoumani miry rozsifeni a prohloubeni znalosti
nebo dovednosti a na zkoumani miry uplatnéni vysledkii rozvojovych aktivit v praxi. Je
nutné zddraznit, ze zmény se nemuseji projevovat okamzité, muze k nim dochazet
postupné a nenapadné. Vzdy zalezi na tom, kdy a jakym zpusobem je pracovni chovani
zkouméno. (Koubek, 2015, s. 276)

Nejvice pozornosti je tieba vénovat uvedeni znalosti a dovednosti do vlastni
praktické ¢innosti pracovnika. Aplikace novych poznatkli a dovednosti pracovnika v préci
by méla byt pozorovatelna ve zmeéné chovani a jednéni smérem k pracovnimu vykonu. Pii
hodnoceni zavisi na vedoucim pracovnikovi, jak dokadZe rozpoznat u zaméstnance zlepSeni
pracovniho vykonu a aplikaci rozvijenych znalosti a dovednosti. Koubek uvadi, ze je
,,dosti problematické ocekdvat od bezprostiedniho nadrizeného zaregistrovani nékdy dosti

subtilnich zmén v pracovnim chovani pracovnika“. (Koubek, 2015, s. 276)

Hronik (in Cimbalnikova, 2013, s. 98) nazyva fazi vyhodnocovani planu osobniho
rozvoje zpétnou vazbou a povazuje ji za nejdilezitéj$i cast celého cyklu planovani
profesniho rozvoje pracovnika. ,Ma-li Fizeni lidskych zdrojii v organizaci skutecné
smerovat ke zlepSovani pracovniho vykonu jejich pracovnikii, je nezbytné sledovat a

ziskdavat informace o tom, zda realizované cinnosti vedou ke stanovenym ciliim.*

(Cimbalnikova, 2013, s. 98)

Vysledkem objektivniho hodnoceni pracovnika je nejen ocenéni dosazenych cili
profesniho rozvoje, ale také urCeni rezerv ve vykonu a moznosti jeho dalsiho rozvoje.
Nezbytnou soucasti hodnoceni je seznameni pracovnika s dalsi perspektivou jeho pracovni
aktivity v organizaci a podpora jeho profesniho rozvoje. Uvedeny typ hodnoceni pfispiva

ke zvySeni stability pracovnika v organizaci 1 ke zlepSeni klimatu organizace.
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3.3 Specifika profesniho rozvoje ucditele

Planovani a dalsi faze profesniho rozvoje ucitele jsou zasadnim piedpokladem jeho
profesniho rastu z hlediska kvality jeho préace i z hlediska jeho kariéry. Profesni rozvoj
funguje za ptredpokladu, Ze ucitel chape vlastni rozvijeni jako pomoc sebe sama. Lortie
uvadi, Ze ucitelé jsou ,,odkdzdni sami na sebe, nebot’ pracuji v osamocené izolaci skolni
tridy, profesni rozvoj muze byt zpiisobem, jak tuto izolovanost kompenzovat. (Lortie in
Sed’ova, Svatitek, Sedladek a Salamounovéa, 2016, s. 65) Dulezitou roli v profesnim
rozvoji uciteld hraje rovnéz kolegialita a kontakty s dal$imi uciteli, ktefi prochazeji
obdobnymi zkuSenostmi. Vzdélavani uciteld by meélo byt podstatnou soucasti a
vyznamnym prvkem profesniho zivota ucitele. Souvisi nejen s rozvojem ucitelovy profesni
drahy, ale i srozvojem S$koly, $kolské politiky a v obecné roviné i Srozvojem celé
spole¢nosti. (Vaclavkova in Veteska, 2014, s. 206)

Profesni rozvoj uciteli je popisovan jako ,,dlouhodoby proces zahrnujici Siroké
spektrum aktivit smerujicich ke zlepseni dovednosti a znalosti ucitele. Jednd se o kurzy,
Skoleni ¢i seminare poskytujici uciteliim adekvatni podporu k jejich rozvoji véetné prostoru
pro samostudium. V rdamci profesniho rozvoje ucitelii by meélo dochdzet k vybavovani
ucitelii novymi nastroji, jak konceptualnimi, tak praktickymi<. (Samgorinski in Sed’ova,
Svatigek, Sedlacek a Salamounova, 2016, s. 65).

Rozvoj ucitele zabezpecuje teditel Skoly ¢1 jim povéfeny pracovnik. Ucitel si
v prubéhu svého rozvoje ,,0svojuje nové schopnosti (znalosti, dovednosti a chovani) nad
ramec pozadavku svého soucasného pracovniho mista, aby zvysil svoji uplatnitelnost
V organizaci, popripadé mimo organizaci“. (Sikyf, Borovec a Lhotkova, 2012, s. 147)
Profesni rozvoj ucitell je planovan v souladu se strategii Skoly a planem dalsiho
vzdélavani pedagogickych pracovnikil. Je zaloZen na individudlnim pfistupu, je planovany
a cile jsou pravidelné¢ vyhodnocovany (napi. formou rozhovoru s vedoucim pracovnikem

Skoly). Profesni rozvoj ucitelti respektuje dva zakladni principy (podle NIDV, online, s. 8):

e systémovost — provazanost planovani rozvoje Skoly s rozvojem jednotlivych
pedagogti a opacné, planovani profesniho rozvoje uciteli v souladu se

strategickymi plany rozvoje skoly;
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e systemati¢nost — proces profesniho rozvoje pracovnika probiha spiralovité

Vv naslednych fazich, pti¢emz na posledni fazi navazuje opét prvni.

analyza soucasného
stavu a urceni
potieb rozvoje

hodnoceni vysledki stanoveni cili rozvoje
(zpétna vazba) piiprava
planu rozvoje

realizace
naplanovanych
aktivit

Schéma €. 2 Spirdlovity proces cyklu profesniho rozvoje ucitele

Cyklus profesniho rozvoje uditele zistava ve svych fazich totozny s obecnym
cyklem profesniho rozvoje. Prvni fazi je analyza soucasného stavu a uréeni potieb rozvoje,
a to jak z hlediska skoly, tak z hlediska samotného pracovnika. Dalsi fazi je stanoveni cilt
a nasledna pfiprava planu profesniho rozvoje ucitele. Nasleduje vlastni realizace
naplanovanych aktivit. Nedilnou soucasti a zaroven poslednim krokem je hodnoceni

vysledkl rozvojového planu.

Analyza soufasného stavu a urCeni potieb rozvoje patfi k vyznamnym
myslenkovym pochodiim, které jsou z&sadni pro tvorbu planu. Ucitel sam hodnoti své
individualni schopnosti, zvazuje své zajmy a navrhuje rozvojové cile. Reditel §koly nebo
jim povéfeny pracovnik nasledné hodnoti individuélni schopnosti a rozvojovy potencial

ucitele ve vztahu k navrzenym cilim. Bere v tivahu strategické plany a souc¢asné podminky
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Skoly. Bé&hem procesu urCovani potieb rozvoje pracovnika je dulezité vzajemné
naslouchani ucastnikil, zvazovani alternativ a spole¢né stanovovani cila, které jsou realné.
Vysledkem tohoto postupu je plan profesniho rozvoje, ktery piedstavuje jednotlivé
rozvojové aktivity zahrnujici neformalni 1 formalni vzdélavani, osvojovani si znalosti,

dovednosti a ziskavani zkuSenosti. (Koubek, 2015, s. 119 — 120)

Uvodni fazi cyklu profesniho rozvoje uditele je analyza souasného stavu a uréeni
potieb rozvoje. Podklady pro analyzu mohou byt napi. soubory informaci o praci ucitele
(zdznamy z hospitaci; rozhovor s ucitelem; rozhovory s kolegy ucitele, napf. s mentorem,
vedoucim predmétové komise; informace z vlastniho hodnoceni Skoly; informace od
rodic¢l, zaka apod.), sebehodnoceni ucitele ¢i doklady potvrzujici vlastni hodnoceni ucitele,
analyza profesniho portfolia ulitele (dokladového portfolia), plan pedagogického rozvoje

Skoly (plan dalsiho vzdélavani pedagogickych pracovniki). (NIDV, online, s. 9)

Na zdklad€ identifikované vykonové mezery, osobni motivace ucitele a
strategickych pland Skoly pedagog navrhuje plan vlastniho profesniho rozvoje. Plan ma
pisemnou podobu s platnosti zpravidla jeden $kolni rok, ovSem podle podminek a
pozadavku Skoly je mozné dohodnout i jiné obdobi (napi. pololeti). Plan obsahuje
konkrétné formulované cile, kterych by nemélo byt mnoho (maximalné tti). ,,Prilis mnoho
(nekdy i protichudnych) cili a priorit si vzajemné muze konkurovat z hlediska casu,

energie a pozornosti ucitelii.” (Zarrow, 2016, online, vlastni pieklad)

Déle je v planu uvedeno, co pro dosazeni stanovenych cili udéla dany ucitel a
jakou potiebuje podporu od vedeni Skoly. V dokumentu jsou zakotveny zpusoby
naplnovani cilt a jejich prabézné vyhodnocovani. V zavéru planovaného obdobi (vétSinou
na konci $kolniho roku) dochazi k vyhodnoceni naplnéni cilti, zpétné vazbé ze strany
vedeni Skoly a ptfipadné stanoveni cili na dal$i rozvojové obdobi. (Trojanova, 2015,

online)

Cile profesniho rozvoje ucitele se stanovuji l1épe, pokud se jednd o rozvoj
pedagogovych schopnosti, znalosti a dovednosti, které maji zdklad ve vychovné
vzdélavacim procesu. Se stanovenim cilil souvisi i stanoveni ukazateltt a norem naplnéni

mety rozvoje. ,, Pruméry znamek jednotlivych ZzZdkii nejsou smérodatnym ukazatelem.
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Ucelnéjsi je sledovat kompetence projevujici se pozorovatelnym chovanim.“ (Sikyf,

Borovec a Lhotkova, 2012, s. 110)

Profesni rozvoj ucitell sleduje napliovani vize a strategickych plana skoly. Proto je
diskutovan uciteli a feditelem $koly nebo jim povéfenymi pracovniky. Rozvojovy rozhovor
muze byt soucasné spojeny s dokladovanim uplatnéni ziskanych znalosti a dovednosti ve
vychovné vzdélavacim procesu (napt. formou profesniho portfolia). Reditel skoly sleduje,
aby se ucitel neprofiloval pouze v jedné oblasti, ale aby byly postupné rozvijeny vSechny

jeho kompetence.

Hodnotici rozhovor se v idealnim ptipadé uskute¢ni pied koncem Skolniho roku, ale
je mozné jej spojit s Uvodnim projedndvanim nového planu profesniho rozvoje v zaii nebo
v fijnu. Pfi rozhovoru ucitel popisuje svllj dosavadni rozvoj a predklada doklady splnéni
cilt planu profesniho rozvoje, diskutuje o nich s feditelem Skoly nebo jim povéfenym
pracovnikem. Pokud je rozhovor spojen s rozvojovym rozhovorem na zaatku $kolniho
roku, pak je jeho obsahem kromé reflexe splnénych cili také formulace cili novych a
naplanovani rozvojovych aktivit na nadchazejici skolni rok. Na zakladé€ rozhovoru definuje
ucitel oblasti, ve kterych by se m¢l nebo chtél zlepSovat, a spolupracuje s vedenim Skoly
pfi zpracovani nového planu profesniho rozvoje na dalsi Skolni rok ¢i jiné obdobi. (NIDV,

online, s. 11 -12)

Ucitel si vytvati koncepci rozvoje sam a tim si muZze fidit osobni kariéru. Tento
volny pfistup k vlastnimu rozvoji zaroven piinasi zodpovédnost za vlastni rozvoj. ,,Kazdy
pracovnik musi mit kontrolu nad svym rozvojem, méa-Ii se ridit, byt v souladu s kulturou
organizace a jejimi principy sebeorganizace a sebebudovani. Kontrolu mu usnadnuje
jednak volny pristup ke vzdeélavani, jednak zpétna vazba. Tato zpétna vazba miize byt
poskytovana na nekolika urovnich neékolika zpiuisoby (motivacni pohovor, hodnoceni,

supervize, v ramci vycviku)“. (Hronik, 2007, s. 233)

V planu profesniho rozvoje uditele jsou vétSsinou zaznamenany rozvojové cile a
ukoly na Skolni rok. Dokument uciteli pomaha uvédomit si, kam bude smé&fovat své dalsi
vzdélavani, které metody prace se zaky si ma osvojit, vyuzivat a dale rozvijet. Plan
profesniho rozvoje se stdva pomocnikem v planovani ukold, cili a ¢innosti ucitele, které

vedou k rozvijeni kompetenci zakd. Mezi profesnim rozvojem ucitele a vysledky Zaka
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nachazime Gzky vztah. Vliv napliovani cila profesniho rozvoje uditele se projevuje v
pojeti vyuky, ve vyucovani a nasledn¢ ve vyukovych procesech a vysledcich uceni zaka.

(Stary, 2012, s. 49 — 51)

Profesni Znalosti Vyuka Vysledky
rozvoj a dovednosti (vyucovani zakt
ucitele ucitele a uceni)

Schéma ¢. 3 Vztah mezi profesnim rozvojem ucitelii a vysledky Zakii (podle Stary, 2012, s.
50)

,»V souladu s ukoly modernizace vzdélavani se vyrazné zvysuje uloha profesniho
rozvoje ucitelii a prekondvani odbornych problémii. Profesni rozvoj se stava prostredkem
ke zvladnuti kvality odborné zpiisobilosti pedagogickych pracovnikii, je zaméieny na
formovani pedagogické odbornosti, iledani novych zpiisobii profesni cinnosti a kvalitativni
uspokojovani profesnich potieb ucitelu.” (Vlasenko, Korjagina, 2016, online, vlastni
pieklad)

V organizacich, kde je podporovana atmosféra permanentniho vzdélavani, je ve
vysoké mife uplatiiovana metoda sdileni, kterd podporuje soustavny rozvoj pracovnikii.
Sdileni a implicitni uceni je mozné jen v atmosféfe vzajemné davéry, kdy dochazi k

identifikaci s organizaci, jejimi hodnotami a kulturou. (Hronik, 2007, s. 121)

V &ervnu 2017 Poslanecka snémovna Parlamentu Ceské republiky projednavala a
neschvalila novelu zdkona o pedagogickych pracovnicich, ktera méla zavést uceleny
systém profesni podpory a kariérniho ristu ucitele. Jednim z bodli novely bylo zavedeni
plant profesniho rozvoje uciteltt v ¢eském Skolstvi. I pies neschvaleni novely je cyklus
profesniho rozvoje uciteli uplatnovan na zakladé vlastni iniciativy fediteld v fadé

zakladnich skol.
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3.4 Role vedouciho pracovnika v planovani profesniho rozvoje

wevr

stied predstav a cilii s realnymi moznostmi skupiny, o stiet potreby souladu a kooperace ve
skupiné s individualnimi potrebami jedincu, o obtize pri sladeni individudlnich ambici
S moznostmi a zajmy celé skupiny apod.*. (Rymes, 2012, online)

Vedouci pracovnici se zamysleji nad rozvojovymi potiebami svych zaméstnanctu
nejcastéji pied hodnoticim rozhovorem, pfi stanovovani vyse odmén a v momenté, kdy se
néco nedafi. Rizikem takovéhoto pfistupu mize byt to, Ze se rozvojové potieby nezjist'uji
koncepéné, ale spis§ narazove nebo povrchné. Skutecnou potiebu fizeni rozvojovych potieb
zameéstnancl si manazer uvédomi az v okamziku, kdy nastane problém. Néasleduje pak
snaha situaci prekotné fteSit. Ale tym pedagogl, ktery neni zvykly na systematické
rozvijeni, mize nahlou rozvojovou aktivitu chapat jako trest za nelspéch, a tak

k profesnimu rozvoji také piistupovat. (Gruber, Kyrianova a Fonville, 2016, s. 157)

V souladu s § 164 skolského zakona teditel Skoly odpovida za kvalitu vzdélavani
ve Skole a za pedagogicky leadership. Lidrovstvi v prostiedi skoly Ize vymezit ve tiech

oblastech (podle Senge in Petiikova, 2010, s. 56 — 57):

e lidfi plni roli navrhaid, kdyz stanovuji navrhy vize, mise a strategii skoly, ocekava
se od nich neustalé zlepSovani prostiedi, které bude vyvolavat atmosféru rozvoje;

e lidfi plni roli spravci systému managementu znalosti, facilitdtora procesl rozvoje
pedagogt;

e lidti plni roli radct zejména v souvislosti srozvojem schopnosti, znalosti a

dovednosti pfi dosahovani strategickych zamért.

Reditel $koly a jeho schopnost planovani sehrava zésadni roli v rozvoji ugitelil.
Reditel by mél mit ,, prehled o jejich individudlnich vzdélavacich potiebdch a o tom, jaké
Skolent je pro né vhodné, aby svoji pract dobie napliiovali vizi a cile skoly. ... Reditel by

mél ucitele motivovat k dalsimu uceni a seberozvoji, jejich individuadlni plany rozvoje by
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S nimi mél osobné probirat, hodnotit spolecné jejich vykon a stanovovat rozvojové cile pro

dalsi obdobi. (Lukas, 2015, s. 29)

Reditel $koly hraje rozhodujici a nezastupitelnou roli v profesnim rozvoji uéiteld.
Jednotlive faze cyklu rozvoje pedagogt jsou v rozhodujici mife v jeho pravomoci. Také
hodnoceni ucitele a hodnoceni jeho pracovniho vykonu i opatfeni sméfujici K lepSimu
vyuzivani pedagogickych schopnosti ucitele je plné v pravomoci feditele $koly. Je to on,
ktery rozhodujicim zptsobem ovlivituje proces identifikace potifeby rozvoje ucitele a na
zéklad¢ procesu rozvoje shromazd’uje informace potfebné pro vyhodnocovani vysledka

rozvoje. Spiralovity proces cyklu rozvoje uéitele zavisi na jeho ptistupu k celé zalezitosti.

Reditel $koly umoziuje napliiovat smysluplnost profesniho rozvoje ugitele tim, Ze
vytvaii systém cyklického procesu profesniho rozvoje ucitelt, projednavd plany
s jednotlivymi uditeli a zajistuje jejich soulad s ostatnimi plany s$koly, dokaze ucitelim
vysvétlit vyznam jejich profesniho a osobniho rozvijeni véetné odrazu zlepSovani jejich
pedagogickych kvalit ve vysledcich vzdélavani zaku, vytvaii podminky pro napliiovani
cilli rozvoje jednotlivych uciteli na zaklad¢é organizacnich a finan¢nich moZnosti Skoly,
nastavuje ve Skole systém bezpe¢né vnitini podpory pedagogu, podporuje profesni rozvoj
pomoci smyslupIné spoluprace mezi jednotlivymi uciteli (napf. sdileni zkuSenosti,
vzajemné naslechy se zpétnou vazbou, tvorba spole¢nych projektli, mentoring), podporuje
rovnocennost vSech forem dal$iho vzdélavani ucitelll (seminafe a kurzy, samostudium
odborné literatury, e-learning, mentoring, piiklady dobré praxe, pedagogické dilny,
naslechoveé hodiny atd.). (NIDV, online, s. 10 -11)

Védomi zajmu a individualniho pfistupu feditele Skoly vede ke zvySeni vykonu a
motivace ucitele. Systematicky uplatiiované procesy profesniho rozvoje vytvaii u
pedagoga pocit, ze se o n¢j vedeni Skoly zajima a stoji o jeho osobnostni a profesni rast. To
vSe se mize projevit v pocitu angazovanosti a motivace. Halbesleben upozoriiuje na vliv
miry autonomie zaméstnance, osobni zdatnosti, existence zpétné vazby, miry socialni
podpory nebo pozitivniho klima organizace na miru pracovni zainteresovanosti. Zvyseni
pracovni angazovanosti nasledné¢ vykazuje pfidanou hodnotu v podobé€ snizeni rizika
syndromu vyhoteni, zvyseni vykonnosti, zlepSeni zdravi a pocitu vlastniho zadvazku vici

organizaci. (Halbesleben in Gruber, Kyrianova a Fonville, 2016, s. 164 - 165)
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Cinnosti souvisejici s rozvojem ugitelti mize feditel $koly delegovat na jiného ¢lena
vedeni Skoly (zastupce feditele), na vedouciho ptedmétové komise, na mentora ¢i vyuzivat
zku$enosti uéiteld - koleg. Reditel §koly je v3ak vzdy nositelem podpory profesniho
rozvoje ucitelll a zaroven je osobou, kterd nejlépe zna jednotlivé ucitele i pedagogicky sbor
jako tym, coz je vychodiskem pro smétovani rozvoje jednotlivych uciteli. Kazdy uditel je
jiny, a tak profesni rozvoj vychazi z individualnich moznosti i z aktualni situace kazdého

ucitele a zaroven z vize, strategie a aktualnich podminek skoly.

Nejlepsim zpusobem, jak efektivné zjisStovat, porovnavat a hodnotit kvalitu fizeni a
rozvoje lidskych zdroju je ziskdvani primarnich informaci. Jedna se o takové informace,
které feditel Skoly ziskava nezprostiedkované, tedy rozhovory s uciteli, Cleny tymi, SirSiho
vedeni S$koly, pozorovanim atd. Pisemné dokumenty mohou mit jak primarni, tak
sekundarni charakter. Sekundarni jsou takové zdroje, které podavaji informace
zprostfedkovanég, ale pfi jejich dostatecném mnozstvi z nich lze nékteré skutecnosti

usuzovat. (Cimbalnikov4, 2013, s. 107)

Reditel §koly ve spolupraci s ucitelem ovéiuje, zda pedagog naplnil cile rozvoje, a
tim ziskava podklady pro dalsi cyklus profesniho rozvoje. Hodnoceni probihd formou
fizeného rozhovoru s dokladovanim z pedagogické praxe (napt. profesni portfolio) a
sebehodnocenim ugitele ve vztahu k naplnéni rozvojovych cili. Na hodnotici rozhovor se
musi pfipravit obé strany — feditel $koly i ucitel. Reditel $koly si pfipravi viechny priibézné
podklady, které ziskal po celé sledované obdobi, zajisti pro rozhovor klidné a bezpecné
prostiedi. Hodnoceni naplnéni cilti rozvoje vychazi z vlastniho hodnoceni ucitele a uditel i
teditel Skoly se pii hodnoceni zamétuji na rozvoj konkrétnich kompetenci pedagoga.
Reditel $koly také sleduje soulad napliiovani profesniho rozvoje uéitele s vizi $koly.

(NIDV, online, s. 13 -14):

Alespont jednou za rok se fteditel Skoly nebo jim povéfeny pracovnik sejde
s kazdym zuciteli k hodnoticimu rozhovoru nad naplnénim cili profesniho rozvoje
ucitele, a to v kontextu strategického planu rozvoje Skoly. Soucésti ptipravy na hodnoceni
je pozorovani ucitele v praxi (hospitace a navstévy v hoding, sledovani jeho interakce se
zéaky, rodi€i, spoluprace s ostatnimi pedagogy apod.) vcetné poskytovani prubézné zpétné

vazby. Jejim cilem je povzbudit ucitele k dalSimu rozvoji, a proto je dilezité ocetiovat
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kvalitu ucitelovy prace, dosazeni dil¢iho pokroku, podnécovat navrhy a poskytovat
inspiraci na dalsi zlepSeni prace ucitele. Pii hodnoticim rozhovoru vybizet ucitele formou
otevienych otazek k Uvaham nad svou praci, analyzdm a reflexim na zaklad¢ vlastniho
uvédomeéni, ze ucitel ziskal dal§i dovednosti potfebné ke svému profesnimu rozvoji. Role
feditele Skoly je posoudit uspésnost ucitele na zdklad¢ dikazt a podklada a urcit, na jaké
urovni vykonava ucitel svou praci. Hodnotici rozhovor muize byt z ¢asovych divodu
spojovan s rozhovorem rozvojovym, ktery stanovuje cile na dal$i obdobi. V tomto piipadé
si na konci rozhovoru ucitel ve spolupraci s feditelem Skoly nebo jim povéfenym

pracovnikem nastavi nové rozvojoveé cile. (NIDV, online, s. 13 -14)

V jednotlivych fazich profesniho rozvoje ucitele se muze feditel Skoly setkat
s kritickymi faktory, které mohou rozvoj pedagoga ovlivnit. Mize se jednat napf. o
chybéjici personalni strategii Skoly, nedostate¢nou identifikaci pedagogi scili a
strategiemi Skoly, nekvalitni syst¢ém hodnoceni vykonu uciteld, nepromysleny systém

dalsiho vzdélavani pedagogi a jejich rozvoje.

K tomu, aby $kola uspé&$né zvladla kompletni cyklus profesniho rozvoje ucitelt,
musi pod lidrovstvim feditele spliiovat fadu predpokladi. Jedna se o jasné stanovenou vizi
Skoly, kterd je sdilend pedagogickymi pracovniky, a plan personéalniho rozvoje
pedagogickych pracovnikli, na kterém se aktivné podileli vSichni ucitelé, a jehoz
napliovani je pravidelné vyhodnocovano vedenim skoly. Dale zavedeny systém vsech fazi
cyklu profesniho rozvoje ucitel, ktery je v souladu se strategiemi $koly a je individudlné
projednavan s jednotlivymi uditeli. Soucasné jsou ucitelé piesvédceni, Ze jejich profesni
rozvoj neni mozny bez smysluplné kolegialni spoluprace. Vedeni Skoly poskytuje vSem
pedagogickym pracovnikim pribéznou zpétnou vazbu, pifi niz vyhodnocuje pribézné
plnéni cilt profesniho rozvoje sohledem na efektivitu a vysledky jejich pedagogické
¢innosti a poklada vSechny formy dalSiho vzdélavani pedagogickych pracovnikid za
rovnocenné. Zaroven sleduje uplatiovani nové nabytych védomosti a dovednosti
v pedagogickém procesu. Skola ma nastaveny systém bezpeéné vnitini podpory ugiteld,
uvadgjicich uditelti, mentorti, pedagogi zastavajicich specializované ¢innosti aj. Reditel

Skoly podporuje rozvoj uéitelt, zajistuje K tomu ve Skole podminky a bezpecné prostiedi,
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dava najevo zajem o praci uditeld, projevuje jim davéru a hleda cesty k partnerské
podpote. (NIDV, online, s. 13 -14)

Reditel $koly nedba jen o rozvoj svych zaméstnanci, ale zaméfuje se také na vlastni
seberozvijeni. Pocit nadfazenosti nesmi u feditele Skoly vyustit v pohodlnost a odmitani
vlastniho rozvoje. Petfikova Vv souvislosti s lidrovstvim hovoii o funkci jakéhosi
»ledoborce, ktery silou svych argumenti i vlastnim piikladem mize lamat vSechny
stereotypy a bariéry, které se mohou vyskytnout. Bariéry a pirekdzky mohou byt mentalni a
rozvojove. ,,Mnohem castéjsi a bohuzel i mnohem obtiznéji prekonatelné jsou bariéry
mentdlni. Jedinym ucinnym ndstrojem je nezpochybnitelny pozitivni priklad vrcholovych
manazeri, ktery se projevuje nejenom ochotou pracovat na sobe s vyuzitim vhodnych
forem uceni se, ale hlavné neustalym podavanim pozitivnich prikladit a mistrovskym

zvladanim své viidci role. “ (Petiikova, 2010, s. 59 — 60)

Profesni rozvoj uciteli byl sledovan v mezinarodnim Setfeni TALIS 2013, ktery byl
organizovan Organizaci pro hospodaiskou spolupraci a rozvoj (OECD) a v Ceské
republice jej zajistovala Ceské $kolni inspekce. V Souhrnné zpravé mapujici pedagogické
vedeni feditelti zakladnich $kol CR se konstatuje, Ze ,,velkd vétsina dotazovanych reditelii
zdkladnich Skol pracuje ve vSech oblastech pedagogického vedeni relativné intenzivneé.
Nejcastéji se reditelé zabyvaji potrebami ucitelu, nejméné podporou profesniho rozvoje*.
(Lazarova, Pol a Sedlacek, 2015, s. 7) Pravé podpoie profesniho rozvoje byla vénovana
jedna z oblasti Setieni. Z odpoveédi vyplynulo, Ze feditelé zakladnich $kol nepfistupuji
k ¢innostem podporujicim profesni rozvoj s takovou intenzitou jako k jinym oblastem
vedeni. Reditelé mohou vnimat ,profesni rozvoj ucitelii jako spise individualizovany
proces, ktery si kazdy ucitel organizuje a ridi dle svého*. (Lazarova, Pol a Sedlacek, 2015,
S. 14) Z vysledki sebehodnoceni fediteltl vyplyva, ze feditelky $kol se vidi v ¢innostech
podporujicich profesni rozvoj ucitelt jako aktivnéjsi nez feditelé — muzi. OdliSuji se takeé
feditelé z plné organizovanych Skol, kteti oznacili svij piistup k profesnimu rozvoji uciteli
jako intenzivnéjSi nez feditelé ze Skol netplnych. Svij vliv projevila 1 délka feditelské
praxe. Nejvice se profesnimu rozvoji u€iteltl vénuji feditelé s praxi do 10 let, o néco méné

feditelé s praxi nad 10 let. Nejméné pozornosti vénuji této oblasti feditelé s praxi do 5 let.
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Intenzivnéji k profesnimu rozvoji ucitelt piistupuji feditelé z vétsich skol z hlediska poctu

zaku. (Lazarova, Pol a Sedlacek, 2015, s. 13 - 15)

Spravny lidr se nemuze zabyvat minulosti, ale musi pfedev§im hledét do
budoucnosti. VSude tam, kde jde o realizaci slozitych a naroénych procest, nestaci pouze
podnécovat aktivitu a vykonnost pracovnikl, ale pfed manazery vyvstava uloha tyto
procesy vhodné sméfovat a koordinovat. Lidfi jsou lidé, ktefi jsou ,,zaméreni na budouci
cile a jsou hluboce odhodlani zménit sebe Sama i organizaci. (Senge in Keatin a
Moorcroft, 2006, s. 147, vlastni preklad)
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4 Metodologicka vychodiska vyzkumného Setieni

Uspésnost skoly je zavisla predev§im na Grovni pedagogickych pracovnika, kteti by
m¢éli neustéle rozvijet své schopnosti, védomosti, dovednosti i zkusenosti pro zkvalitnovani
vychovné vzdélavaciho procesu. Podpora rozvoje uciteltt v souladu s vizi a cili $koly vede

ke zvySeni odpovédnosti ucitelll za vlastni rozvoj vcetné planovani své profesni drahy.

Reditelé¢ nékterych zakladnich $kol nad miru své povinnosti fidi rozvoj svych
pracovnikii formou planovani profesniho rozvoje. Koncepce cyklu profesniho rozvoje
ucitel mize byt na riznych Skolach odlisna.

Pti koncepci vyzkumného Setieni jsem uvazovala nésledujicim zptisobem:

e Planovani profesniho rozvoje ucitele je dobrovolnou formou rozvoje ucitele
zakladni $koly. Metodika ani forma procesu neni urcena. Naskyta se otazka,
jakymi zpusoby cykly profesniho rozvoje probihaji a jaky je obsah
jednotlivych plant profesniho rozvoje ucitele.

e Na zaklad€ osloveni feditelt zékladnich Skol lze ziskat prvotni informaci,
zda je v jejich organizaci vyuzivano planovani profesniho rozvoje uditeli.

e Reditelé zakladnich $kol, ve kterych probiha cyklicky proces profesniho
rozvoje ucitell, budou vyzvani Kk vyplnéni dotazniku, ktery se bude vénovat
otdzkadm procesu profesniho rozvoje na dané zakladni $kole, jeho ¢asovému
harmonogramu a osobam, které se na tomto procesu podileji.

e Reditelé¢ zakladnich $kol, ve kterych probihaji procesy profesniho rozvoje
ucitelti, budou pozadani o jeden, jiz vyhodnoceny plan profesniho rozvoje,
ktery bude vyuzit k obsahové analyze jeho jednotlivych ¢asti.

e V pfipadé potieby bude s fediteli zkoumanych Skol proveden rozhovor,
ktery doplni ziskané informace.

e Zjisténé informace budou analyzovany a nésledné bude proces planovani

profesniho rozvoje ucitelit popsan.
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Cilem prace je popis a analyza procesu planovani profesniho rozvoje uciteli

zékladnich Skol v Plzenském kraji.

Jedna se o popisny typ vyzkumného problému z oblasti personalnich c¢innosti
vedouciho pracovnika zakladni $koly. Vyzkum sleduje faze cyklu profesniho rozvoje
ucitele vcetné casového harmonogramu a osob ucastnicich se tohoto procesu a analyzuje
individualni plany profesniho rozvoje ucditelt z jednotlivych zakladnich skol. Vyzkum je

pojat jako regionalni vyzkumna sonda na uzemi Plzefiského kraje.

Vyzkum navazuje na teoretickou ¢ast prace, kterd je zaméfena na rozvoj organizace
a jejich pracovniki, strategické persondlni planovani a cyklus profesniho rozvoje
pracovnika. Diraz je kladen na specifika procesu profesniho rozvoje uditeld a na roli

feditele Skoly v jejich profesnim rozvoji.

4.1 Vyzkumné otazky

Vyzkum odpovida na otazky:

I. Jakym zpisobem probihd proces profesniho rozvoje ucitelti v zakladnich Skolach

Plzeniského kraje?

Il. S jakymi strategickymi plany $koly je proces profesniho rozvoje uciteli zakladnich

Skol v Plzenském kraji provazan?
I1l. Jakym zpiisobem je v hodnoceni profesniho rozvoje uciteld zakladnich Skol

Plzenského kraje dokladovdno uplatnéni nové nabytych poznatkii a dovednosti

v pedagogickém procesu?
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4.2 Vymezeni objektu Setieni

Vyzkum byl pojat jako regiondlni Setieni na uzemi Plzeiiského kraje. Plzenisky kraj
lezi na jihozapadé Ceské republiky pii hranici se SRN (Bavorskem) a je svou rozlohou
tretim nejvétsim krajem, i kdyZ podle podtu obyvatel se fadi aZ na devaté misto. Zije zde
5,5 % obyvatel nasi republiky, coz fadi tento region jako druhy nejfid¢eji zalidnény kraj.
Jednotlivé Casti kraje se od sebe vyrazné odliSuji charakterem krajiny, poc¢tem a skladbou
obyvatel, ekonomickym potencialem, velikosti i hustotou osidleni (Sumava a Cesky les
jako protiklad praimyslovému Plzenisku). Jedna se o ekonomicky vykonny kraj, ktery je
vyrazné proexportné orientovany. V oblasti se projevuje neptiznivy demograficky vyvoj,

nebot’ populace kraje starne. (Cesky statisticky ufad, 2017, online)

V Plzeiiském kraji se nachdzi 219 zakladnich skol, z nichZ je 71 $kol neuplnych, coz
predstavuje 32,4 % z celkového poctu Skol kraje. Z hlediska zfizovatele je 195 zakladnich
kol zfizovano obci nebo svazkem obci (89,1 % vsech skol), 13 krajem (5,9 %), 9
zékladnich $kol je soukromych (4,1 %) a 2 zakladni $koly jsou zfizovany registrovanymi
cirkvemi (0,9 %). (Krajsky ufad Plzenského kraje, 2016, online).

Zakladnim souborem vyzkumu bylo vSech 219 zakladnich S$kol uvedenych
v seznamu $kol a $kolskych zafizeni na tizemi Plzefiského kraje. Reditelé téchto $kol byli
mailem obeslani s dotazem, zda dana Skola pracuje s individualnimi plany profesniho
rozvoje ucitel. Odpoveéd zaslalo 138 fediteld, coz predstavuje 63,0 % vsech zakladnich

Skol Plzeniského kraje.

Ze 138 odpovédi bylo 33 kladnych (v zadkladni Skole jsou vytvafeny plany
profesniho rozvoje ucitelll), coz predstavuje 23,9 % vsech odpovédi feditell zakladnich
Skol. Zapornd odpovéd’ byla uvedena u 105 kol (v zékladni Skole nejsou tvofeny plany

profesniho rozvoje ucitelil), coz ptedstavuje 76,1 % odpovédi.

Reditelé 33 zéakladnich $kol Plzefiského kraje, které uvedly, Ze zpracovavaji plany
profesniho rozvoje ucitelt, byli telefonicky informovani o divodu, obsahu a cili
vyzkumného Setieni a byli pozadani o vyplnéni dotazniku a o poskytnuti planu profesniho

rozvoje uéitele. Nasledné byl témto fediteliim zaslan informativni mail s dotaznikem.
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Cely dotaznik tadn¢ vyplnilo 25 fediteld zakladnich S$kol, coz ptedstavuje
navratnost dotazniku ve vysi 75,8 % skol, které uvedly, Ze pracuji s individualnimi plany

profesniho rozvoje ucitelu (jednalo se 0 33 zakladnich skol).

Jednotlivé plany profesniho rozvoje uéitelt poskytlo 11 tediteli zakladnich $kol,
coz tvori 33,3 % Skol, které se v Plzeniském kraji vénuji individudlnimu planovani

profesniho rozvoje ucitelii (33 zakladnich skol).

Doplnujici vyzkumnou metodou byl rozhovor. Ten poskytlo 21 feditelti zékladnich
Skol, coz tvofti 63,6 % skol, které uvedly, Ze se vénuji procesim profesniho rozvoje ucitelli

(jednalo se o 33 zakladnich skol).

Pfi vymezovani vybérového souboru bylo rizikem nereagovani feditele Skoly na
dotaz ohledné vyuzivani planti profesniho rozvoje uciteli na dané Skole, nasledné pak

nevyplnéni dotazniku nebo neposkytnuti individualniho planu profesniho rozvoje ucitele.

4.3 Metody vyzkumu, predvyzkum

Podle specifikace se jednalo o vyzkum komparacni, ktery porovnaval vice
existujicich zpusobu procesu individualniho profesniho rozvoje uditeli zakladnich Skol.
Zékladni metodou vyzkumu byl dotaznik, doplnujici metodou kvantitativni obsahova

analyza dokumenti a rozhovor.

Zé&kladni vyzkum probihal metodou dotazniku jako jednou z explorativnich
vyzkumnych metod. Dotaznik obsahoval 16 polozek a byl vyhodnocovan kvantitativné
formou frekvence odpovédi. Prvni dopliujici metodou byla analyza dokument — plant
profesniho rozvoje uciteldi. Zakladni Skola vybé&rového souboru poskytla jeden dokument,
ktery byl analyzovan z hlediska vyzkumnych otazek. Druhou dopliujici metodou byl
rozhovor, Kktery upfesnoval informace o0 procesu profesniho rozvoje ucitelt

Z dotaznikového Setfeni.
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Dotaznik' je jednou z explorativnich vyzkumnych metod. Touto metodou byla
ziskéna potifebna data od feditelti zdkladnich Skol vybérového souboru. Dotaznik byl po

formalni strance tvofen tfemi hlavnimi ¢astmi:

e vstupni Cast, ktera obsahovala hlavicku a privodni text, v némz byl respondentovi
predstaven fesitel vyzkumu a téma vyzkumného Seteni. Pfijemce byl pozadan o
spolupraci véetné ujisténi, Zze udaje budou vyuzity pouze k uvedenym uceltim.

e vlastni znéni dotazniku s pokyny pro vyplnovani. Dale byly uvedeny polozky
zkoumajici tzv. tvrda data a nasledné polozky tematicky sestavené.

e zaver dotazniku tvorilo podékovani.

V dotazniku byly vyuzity strukturované otazky dichotomické (s odpovédi ano — ne)
a polytomické. Otazky polytomické byly zastoupeny neparametrickym typem (tfidéni
odpovédi stejné trovné). Déle byly zatazeny otdzky polouzaviené, ve kterych kromé
nabizenych odpovédi byla ponechdna moznost vlastni respondentovy reakce. Zatazeny
byly i dvé otadzky oteviené, ve kterych mél respondent volnost ve vyjadieni. Z hlediska
samostatnosti otazek byly zafazeny otazky jednotlivé (samostatna otazka k dané
problematice) a technika trychtyte, kdy kladené otazky byly soustied’ovany okolo jednoho
namétu. (Gavora, 2000, s. 99 — 108)

Dotaznik byl ovéfen v pfedvyzkumu, do kterého byli zapojeni dva feditelé
zakladnich Skol nachézejicich se mimo oblast vyzkumného Setfeni (Praha, Karlovarsky
kraj). K dotazniku nebyly vzneseny zadné ptipominky, a proto byl pouzit ve vyzkumném

Setfeni beze zmén.

Kvantitativni obsahovd analyza dokumenti je vyzkumnou metodou, kterd
porovnava rozsah nebo obsah textli a dochazi ke kvantitativnim zavéram. Zakladem je
systematicky a kvantifikovany popis projevil a textll. Byly vyhledavany konkrétni formalni
¢asti planu profesniho rozvoje a byla stanovovana cetnost jejich vyskytu a vzajemny vztah.

Pii kvantitativni obsahové analyze bylo postupovano v nasledujicich krocich: plan analyzy

! Dotaznik je uveden v piiloze.
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(vymezeni Casti planu profesniho rozvoje), stanoveni operac¢nich definic (definovani
zpusobu méfeni), konstrukce kategorii (vymezeni jednotlivych dil¢ich c¢asti planu) a
zaneseni vysledka do kategorii (zastoupeni polozky dle Cetnosti), interpretace vysledkd.
(Gavora, 2000, s. 117 — 123)

Rozhovor fadime mezi explorativni vyzkumné metody. Informace, které byly
ziskany v pisemné podob¢ dotaznikem, byly doplnény o skuteCnosti zjisténé (stnim
dotazovanim formou telefonického rozhovoru. Rozhovor tazateli umoziioval tvofivé
ptistupovat k prubéhu rozhovoru a klast dopliujici otazky. Jednalo se o strukturované

individuélni rozhovory. Rozhovor zachovéval zakladni formalni ¢asti:

e Uvodni ¢ast, Vniz po predstaveni tazatele byl respondentovi vysvétlen zamér
rozhovoru, tj. doplnéni informaci k vyzkumnému dotazniku;
e vlastni rozhovor, ve kterém byly otazky usporadany do tematického celku;

e zavéreCna Cast, kterou tvorilo podékovani a rozlouceni tazatele.

Po ukonceni rozhovoru, Ktery trval cca 5 minut, byl proveden stru¢ny pisemny zdznam
odpovédi. Ziskané informace byly zpracovany kvantitativnim zpisobem, tj. frekvenci

vypovédi. (Gavora, 2000, s. 110 — 116)

Ziskané informace z dotazniku, analyz plana profesniho rozvoje a rozhovoru byly
vyhodnoceny a staly se vychozim materidlem pro tvorbu doprovodnych tabulek.? Na
zakladé zpracovani vysledkli vyzkumného Setfeni mohly byt zodpovézeny vyzkumné

otazky.

? Tabulky jsou uvedeny v piiloze.
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4.4 Casovy harmonogram vyzkumu

Vyzkumné Setfeni probihalo ve ¢tytech fazich:

e Vvybér vyzkumného vzorku, koncepce a sestaveni dotazniku, koncepce
kvantitativni analyzy dokumentu (fijen 2017)

V Gvodni fazi vyzkumu byl koncipovan a sestaven dotaznik, stanovena kritéria jeho
vyhodnoceni a zplsoby zpracovani zjisténych vysledki. Byla vytvofena koncepce
kvantitativni obsahové analyzy dokumenti — plant profesniho rozvoje ucitelti a zpusoby

zpracovani vysledk.

e Piedvyzkum (listopad 2017)

V dalsi fazi byl dotaznik ovéfen fediteli zakladnich kol mimo oblast vyzkumného

Setfeni. Protoze nebyl pfipominkovan, mohl zlstat ve své plivodni verzi.

e Kvantitativni vyzkumné Seteni (prosinec 2017)

Ze zékladniho vzorku zakladnich $kol Plzeniského kraje byl stanoven vyzkumny
vzorek. Reditelim zékladnich §kol vyzkumného vzorku byly zadany dotazniky a feditelé
byli pozadani o poskytnuti planu profesniho rozvoje ucitelti k obsahové analyze. Nasledné
byly uskuteénény rozhovory s fediteli zékladnich $kol vyzkumného vzorku k doplnéni

ziskanych tdaju.

e Vyhodnoceni vysledki vyzkumu (leden - nor 2018)

V zavérecné fazi byly vysledky vyzkumu vyhodnoceny a uspofadany do tabulek

tak, aby mohly byt zpracovany odpovédi na vyzkumne otazky.
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5 Vysledky vyzkumného Setieni

Ve vyzkumném Setfeni byl pouzit dotaznik, jehoz ucelem byla analyza procesu
profesniho rozvoje ucitelt zakladni Skoly, a kvantitativni obsahova analyza plana
profesniho rozvoje uditeli zékladnich $kol vybérového vzorku, ktera byla zaméfena na
jednotlivé ¢asti planu profesniho rozvoje. Vyzkumné Setieni dopliioval rozhovor, ktery byl
zamé&fen na upfesnéni informaci o procesu profesniho rozvoje uciteli z dotaznikového

Setfeni.

5.1 Vyhodnoceni dotaznikového Setieni

Utelem dotaznikového Setfeni bylo zjisténi, jakym zpasobem probiha proces

profesniho rozvoje uciteld v zakladnich Skolach Plzeniského kraje.
Dotaznik byl rozdélen do dvou ¢asti:

e porovnani zakladnich $kol vybérového vzorku z hlediska ziizovatele, Gplnosti a
velikosti $koly a osoby vedouciho pracovnika (pohlavi, délka praxe na pozici
teditele skoly);

e analyza procesu profesniho rozvoje uciteld na zakladnich s$kolach, analyza
¢asového harmonogramu procesu profesniho rozvoje a zjisténi osob, které se na

tomto procesu podileji.

Vychodiska pro konstrukci dotazniku byla uvedena v kapitole 4.4 Metody vyzkumu,

piedvyzkum.®

Seznam Skol a Skolskych zatizeni Plzeniského kraje uvadi 219 zakladnich skol vSech
typu zfizovateld. (Krajsky ufad Plzefiského kraje, 2016, online) Reditelé téchto $kol byli

mailem obeslani s dotazem, zda dana Skola pracuje s individualnimi plany profesniho

3 Viz. 4.3 Metody vyzkumu, predvyzkum s. 47 - 49
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rozvoje ucitelli. Odpovéd’ zaslalo 138 teditelii, coz predstavuje 63,0 % vSech zakladnich
Skol Plzeniského kraje. Zaporna odpoveéd’ byla uvedena u 105 skol (v zakladni Skole nejsou
tvofeny plany profesniho rozvoje ucitelit), coz piedstavuje 76,1 % vSech odpovédi. Ze 138
odpovédi bylo 33 kladnych (v zédkladni Skole jsou vytvafeny plany profesniho rozvoje
uditeltr), coZ piedstavuje 23,9 % viech odpovédi feditelt zakladnich $kol. Reditelim téchto
33 skol byl zaslan vyzkumny dotaznik. Cely dotaznik fadn¢ vyplnilo 25 respondentt, coz
predstavuje 75,8 % skol, které uvedly, ze pracuji s individualnimi plany profesniho rozvoje
ucitelt.

Zpracovani vysledkl dotaznikového Setfeni formou tabulek je uvedeno v piiloze.

Otézka €. 1 byla zaméfena na pocet muzl a Zen na feditelské pozici v zakladnich
Skolach, ve kterych probiha proces profesniho rozvoje uciteld. Z celkového poctu 25
zkoumanych zakladnich skol bylo na pozici feditele 19 zen (76,0 % odpovédi) a 6 muzi

(24,0 % odpovedi).

Otazka ¢&. 2 zkoumala délku plisobeni feditele zakladni Skoly ve vedouci funkci.
Respondenti mé&li moznost zafadit se do jedné ze tii uvadénych kategorii: do 5 let,
v rozmezi 5 — 10 let a vice nez 10 let na pozici feditele zakladni Skoly. Nejnizs§i zastoupeni
tvorili feditelé ve vedouci pozici do 5 let. Jednalo se o 4 feditele (16,0 % odpovédi).
Nejvice zastoupenou skupinou byli feditelé, ktefi vedou zakladni Skolu v rozmezi 5 — 10
let. Zde bylo uvedeno 11 tediteli (44,0 % odpovédi). Pocetnéji zastoupena byla také tieti
skupina fediteli, ktefi zastdvaji vedouci funkci vice nez 10 let. Tuto odpovéd’ oznacilo 10

rediteltl (40,0 % odpovédi).

Na zéklad¢ tohoto zjisténi lze konstatovat, ze se feditelé zdkladnich Skol po svém
nastupu do vedouci funkce vénuji nejprve problematice fizeni skoly legislativné zakotvené
a teprve nasledné vlastnimu nadstavbovému rozvoji pedagogickych pracovnikli v podobé

systematického procesu profesniho rozvoje uciteld.

V Plzenském kraji je 89,1 % zakladnich Skol ztizovano obci nebo svazkem obci, 5,9

% zfizuje kraj, 4,1 % zakladnich $kol je soukromych a 0,9 cirkevnich.* Otazka & 3 se

* Viz Vymezeni objektu Setfeni s. 46 - 47
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vénovala zdkladnim Skolam, ve kterych probihd proces profesniho rozvoje uciteld,
Z hlediska jejich zfizovatele. Z celkového poctu 25 zékladnich Skol jich 20 zfizuje obec
nebo svazek obci (80,0 % odpovédi). Kraj jako ziizovatel nebo soukroma osoba se podileji
na zfizovani $kol ve stejném zastoupeni — kazdy ztizuje 2 Skoly (po 8,0 % odpovédi).
Z cirkevnich skol, které se vénuji systematickému procesu profesniho rozvoje ucitell, se

jedna o 1 zékladni skolu (4,0 % odpovédi).

Ziskané informace o rozlozeni Skol, které pracuji se systémem profesniho rozvoje
uciteldi, z pohledu jejich zfizovatele kopiruji procentualni zastoupeni zfizovatell Skol
V Plzeiiském kraji. Z diivodu velmi malého vzorku $kol nelze potvrdit, ze by se zékladni
Skoly nékterého typu zfizovatel vénovaly profesnimu rozvoji ulitelit vice nez Skoly
zfizené jinymi subjekty.

Otazka ¢. 4 byla zaméfena na zjisténi, v jaké Skole z hlediska jeji organizace
respondent puisobi. Reditel $koly mohl oznagit $kolu jako plné organizovanou nebo
nedplnou. Plné organizovanych bylo ozna¢eno 20 $kol (80,0 % odpovédi), 5 Skol jako
nedplné (20,0 % odpovedi).

V Plzefiském kraji je 32,4 % neuplnych §kol®, zbytek tvoii §koly plné organizované
(67,6 %). Vyzkumné Setfeni naznacuje, ze systematickému profesnimu rozvoji ucitell se
vice vénuji Skoly plné organizované. Neuplnych $kol v Plzeniském kraji je jedna tfetina
(32,4 %), zatimco netplnych Skol vénujicich se profesnimu rozvoji uéitelit zahrnovala

vyzkumna sonda jednu pétinu (20,0 %).

Otazka ¢. 5 zkoumala zékladni Skolu z hlediska poc¢tu zakt, kteti ji navstévuji.
Respondenti volili zafazeni $koly podle étyi kategorii: do 100 zakd, v rozmezi 101 — 300
zaki, 301 — 500 z4kh a 501 a vice zakl. Z celkového poctu 25 zkoumanych skol jich bylo
5 zatazeno v kategorii do 100 zaku (20,0 % odpovédi), 6 skol v kategorii 101 — 300 zaku
(24,0 % odpovedi), 6 Skol v kategorii 301 — 500 zaka (24,0 % odpovédi) a 8 Skol
v kategorii 501 a vice zaka (32,0 % odpovedi).

Regionalni vyzkumna sonda naznacuje, ze ¢im je Skola podle poctu zZakli mensi, tim

mén¢ téchto skol uplatiiuje systematicky proces profesniho rozvoje uciteld. Malé skoly do

® Viz Vymezeni objektu Setieni s. 46 - 47
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poc¢tu 100 zakd byvaji skoly neuplné. Vyhodnoceni otazek ¢. 4 a €. 5 se Vv kategorii

nejnizsiho poctu zaki a neuplnosti Skoly vzajemné potvrzuji.

Otazka ¢. 6 byla jedna ze dvou otdzek dotazniku s volnou odpovédi a byla
zaméfena na délku obdobi, po kterou feditelé zékladnich Skol praktikuji systematicky
proces profesniho rozvoje ucitel ve svych Skolach vcéetné soucasného Skolniho roku.
Odpoveédi respondenti se pohybovaly vrozmezi 1 — 10 let. 7 z 25 zkoumanych $kol
uvadelo, Ze vyuzivaji procesy profesniho rozvoje ucitelt dva roky (28,0 % odpovédi), 4
zakladni skoly jeden rok (16,0 % odpovédi). Tii roky se profesnimu rozvoji uéiteltl vénuji
3 skoly (12,0 % odpovédi). Ctyfi, pét a sedm let bylo uvedeno vzdy u 2 $kol (po 8,0 %
odpovédi). Osm a devét let uvedla vzdy jedna skol (po 4,0 % odpovédi). Prekvapujici
zjisténi bylo, Ze deset let uvedli 3 fteditelé (12,0 % odpovédi). Median vyuziti plant

profesniho rozvoje ucitelti na zkoumanych skolach byl tii roky.

Nadpoloviéni pocet Skol mél nastaveny systém profesniho rozvoje uditeld tfi a
méné let (56,0 % odpovédi), coz mohlo souviset s pfipravovanym kariérnim systémem
pedagogickych pracovnikti od zafi 2017, ktery mél mj. obsahovat také planovani
profesniho rozvoje uditeld, ale ktery nebyl v legislativnim procesu v ¢ervnu 2017 schvalen.

Tato problematika byla dale zkoumana v dopliiujicim rozhovoru (otazka ¢. 1).

Otazka ¢. 7 zkoumala délku ¢asového obdobi, na které je stanovovan profesni
rozvoj uditel v dané Skole. 22 zékladnich skol z 25 zkoumanych (88,0 % odpovédi)
planovalo jeden cyklus profesniho rozvoje ucitele na jeden Skolni rok. 3 skoly uvedly (12,0
% odpovédi), ze stanovuji jeden cyklus profesniho rozvoje ucitele na obdobi dvou let.
Nikdo z oslovenych feditelti neuvedl, Ze by zavedl cyklus rozvoje svych zaméstnanci na

krat$i dobu nez jeden Skolni rok ¢i Vv jiném Casovém rozpéti.

Skoly, které pracovaly ve dvouletém cyklu profesniho rozvoje uditele, vedli
feditelé, kteti byli ve funkci vice nez 10 let. Ztizovatelem téchto Skol byla obec nebo
svazek obci a jednalo se o $koly pIné organizované. Pocet zakia téchto $kol byl rizny a
pokryval kategorie od 101 zakt vyse. Planovani profesniho rozvoje bylo na téchto Skolach
vyuzivano 5 a vice let. Divody zavedeni dvouletého cyklu profesniho rozvoje byly

zkoumany v dopliujicim rozhovoru (otazka €. 2).
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Otazka ¢. 8 byla zaméfena na prvni fazi cyklu profesniho rozvoje ucitele - analyzu
soucasného stavu a urceni potteb rozvoje konkrétniho ucitele. Cilem bylo zjisténi, kdo
z pedagogickych pracovnikii Skoly se této fazi vénuje. Otazka nabizela moznost oznaceni
vice odpovédi z nabidky: feditel Skoly, zastupce teditele, vedouci predmétové komise,
dany ucitel a moznost uvedeni dalsi osoby, kterd ve vy¢tu nebyla uvedena. Vsech 25
zkoumanych $kol oznacilo feditele Skoly, 18 skol se vyslovilo pro daného ucitele, 15 skol
pro zastupce feditele, 2 Skoly pro vedouciho predmétové komise a 2 Skoly volily jiného
pracovnika, konkrétné mentora a pedagogického konzultanta (vZdy po jednom piipadu).
Pfi analyze soucasného stavu a potieby profesniho rozvoje ucitele ma nejvyznamné;jsi

misto feditel Skoly a soucasn¢ je kladen velky diraz na dané¢ho ucitele.

Z otazky €. 8 bylo mozné zjistit, v jakém personalnim slozeni probihala na
zkoumanych Skolach analyza soucasného stavu a urceni potfeb rozvoje ucitele. Ve 4
Skolach tuto fazi zastupoval pouze jediny ¢lovek (16,0 % odpovédi), a to byl feditel skoly.
Dvé z téchto Skol byly netplné a ani jedna se nevénovala cyklu profesniho rozvoje ucitele
prvni rok. Po jednom ptipadu to byly 4 roky a 7 let, dvé Skoly pracovaly s profesnim

rozvojem ucitele 10 let.

8 zékladnich skol z 25 zkoumanych uvedlo, Ze sou¢asny stav a potieba profesniho
rozvoje ucitele byl analyzovan dvéma pedagogickymi pracovniky S$koly (32,0 %
odpovédi). Ve Ctytech pripadech se jednalo o souc¢innost feditele Skoly s danym ucitelem a

v dalSich ctyfech o spolupraci feditele Skoly a jeho zastupce.

U 11 3kol byla vyznacena spoluprace tfi pracovnikt (44,0 % odpovédi). V deviti
ptipadech se jednalo o feditele Skoly, jeho zastupce a dan¢ho ucitele, v jednom piipadu o
feditele Skoly, pedagogického konzultanta a daného ucitele a v jednom piipadu o feditele

Skoly, mentora a daného ucitele.

Reditelé¢ 2 zékladnich $kol oznaéili kolektiv &itajici &tyti pedagogické pracovniky
(8,0 % odpovédi). Jednalo se o teditele Skoly, jeho zastupce, vedouciho predmétové
komise a daného ucitele. Z Seteni vyplynulo, Ze tyto Skoly jsou pln€ organizované, stfedné
velkeé (101 — 500 zakt) a maji dlouhodobéjsi zkuSenosti s profesnim rozvojem ucitelt

(v délce 5 a 10 let).
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Otazka ¢&. 9 zkoumala, kdo z pedagogickych pracovnika skoly stanovuje cil, popf.
cile profesniho rozvoje ucitele. Respondenti mohli opét oznacit vice osob z dané¢ho vyctu:
feditel Skoly, zastupce feditele, vedouci pfedmétové komise, dany ucitel a moznost uvest
dalsi osobu, kterd se na stanoveni cile podili a nebyla ve vyctu obsazena. Z 25
dotazovanych skol uvedlo feditele Skoly 22 respondentti, 18 $kol oznacilo daného ucitele,
11 skol zastupce feditele, 1 Skola vedouciho pfedmétové komise a 1 Skola uvedla jinou
osobu, a to pedagogického konzultanta. Z vyzkumné sondy vyplynulo, Ze velky vyznam je
pii stanovovani cile rozvoje piisuzovan tediteli Skoly a diraz je také kladen na daného

ucitele.

Z odpovédi na otazku ¢. 9 vyplynulo, kolik osob a v jakém persondlnim slozeni
stanovuje cil, popt. cile profesniho rozvoje ucitele. V 8 Skolach stanovuje cil pouze jedina
osoba (32,0 % odpovédi). V péti piipadech se jednalo o feditele §koly. Ctyfi z téchto péti
kol byly pIné organizované, dvé z uvedenych péti Skol se vénovaly profesnimu rozvoyji
teprve 1 rok (ostatni 7, 8 a 10 let) a kromé jednoho byli feditelé ve funkci 10 a vice let. Ve
tiech piipadech si uré¢oval cile profesniho rozvoje sam ucitel. Tyto tii skoly se nevénovaly

profesnimu rozvoji piili§ dlouhou dobu (1, 2 a 3 roky).

7 skol z 25 zkoumanych zakladnich $kol uvedlo, Ze na stanoveni cile profesniho
rozvoje spolupracuji dva pracovnici skoly (28,0 % odpovéedi). V péti pripadech se jednalo

o feditele Skoly a daného ucitele, ve dvou ptipadech o feditele Skoly a jeho zastupce.

U 9 z&kladnich skol byla oznacena soucinnost tii pedagogickych pracovnika (36,0
% odpovédi). V osmi piipadech se jednalo o feditele Skoly, jeho zastupce a daného ucitele,

Vv jednom ptipadu o feditele Skoly, pedagogického konzultanta a daného ucitele.

U 1 skoly byl uveden kolektiv ¢tyi spolupracovnikil (4,0 % odpovédi), ktery se
skladal z teditele skoly, jeho zastupce, vedouciho pfedmétové komise a daného ucitele.
Jednalo se o pln¢ organizovanou Skolu, kterd méla vice nez 101 zaka, teditel Skoly byl ve

funkci vice nez 10 let a Skola se 10 let vénovala profesnimu rozvoji ucitela.

Otazka ¢. 10 byla druhou otazkou dotazniku s volnou odpovédi respondentd. V ni
byli feditelé zakladnich Skol vyzvani, aby uvedli nejvyse tfi dokumenty Skoly, které slouzi

jako vychodiska pro planovéani profesniho rozvoje ucitelt s tim, ze poradi uvedenych
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dokumentii nebude vyhodnocovano. Nejcasteji byl uvaden strategicky plan rozvoje Skoly a
plan dalsiho vzdélavani pedagogickych pracovnik, a to shodné po 14 piipadech, dale v 9
ptipadech $kolni vzdélavaci program, v 6 piipadech pisemné zaznamy z hospitaci, v 5
ptipadech ro¢ni plan Skoly, ve 4 ptipadech plan personalniho rozvoje Skoly, ve 2 ptipadech
vlastni hodnoceni $koly a po 1 pfipadu pisemné zpravy mentora, zapisy z pedagogickych
rad a smérnice k hodnoceni zaméstnancti. Tti dokumenty, které slouzi jako vychodiska pro
tvorbu planu rozvoje ucitele, uvedlo 12 skol (48,0 % odpovédi), dva dokumenty uvedlo 8

Skol (32,0 % odpovédi), jeden dokument zatadilo do dotazniku 5 $kol (20,0 % odpovédi).

Z vyhodnoceni otdzky vyplyva, ze feditelé kol nejvice vyuzivali v procesu
profesniho rozvoje uciteld personalni plany $koly (plan dalsiho vzdélavani pedagogickych
pracovnikd, plan personélniho rozvoje skoly) a strategicky plan rozvoje Skoly. Duraz kladli
také na Skolni vzdélavaci program. Vyhodnoceni poukézalo na to, Ze tfeditel¢ zakladnich
Skol vyuzivaji pro planovani profesniho rozvoje uciteli vice podkladii — témét polovina
zkoumanych $kol uvedla tfi dokumenty. Problematika byla dale zkouména v dopliiujicim

rozhovoru (otazka €. 4).

Otazka €. 11 byla zaméfend na zjiSt€ni obdobi, ve kterém je na zadkladni Skole
sestavovan plan profesniho rozvoje ucitele. Respondenti mohli volit ze dvou ¢asovych
obdobi: konec predchazejiciho $kolniho roku nebo zacatek nového skolniho roku, popf.
uvést jiné ¢asové obdobi. Reditelé 18 zakladnich $kol z 25 dotazanych uvedli, Ze na jejich
Skole byva sestavovan novy plan rozvoje ucitele na zacatku Skolniho roku (72,0 %
odpovédi). Ve 4 Skolach byva plan sestavovan na konci predchazejiciho Skolniho roku
(16,0 % odpoveédi). 3 skoly volily jiné ¢asové obdobi (12,0 % odpovédi), a to ve dvou
ptipadech pfipravny tyden a jedenkrat mésice unor — biezen. Z uvedené otazky je patrné,

ze vétsina Skol projedndva novy plan profesniho rozvoje ucitele na zacatku Skolniho roku.

Otazka ¢&. 12 zkoumala, kdo projednava novy plan profesniho rozvoje s ucitelem.
Respondenti mohli oznacit vice osob z uvedené nabidky: feditel Skoly, zastupce feditele,
vedouci pfedmétové komise €i jind osoba, kterd plan rozvoje s u€itelem projednava. Ve
vyétu byla také zafazena moznost, Ze plan s danym ucitelem projednavan neni. Tuto volbu
zadny z feditelll zkoumanych Skol nezvolil, coZ znamena, Ze plan profesniho rozvoje je

vzdy s danym ucitelem projednavan. Vsech 25 zkoumanych skol uvedlo, Ze plan rozvoje
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projedndvé s danym ucitelem feditel Skoly, 11 Skol dale uvedlo zastupce feditele, 1 $kola
vedouciho pfedmétové komise. Ve 2 Skolach je plan projednavan s nékym jinym, piicemz
byl jednou uveden usekovy vedouci a jednou personalista $koly. Z vyzkumné sondy
vyplyva, ze plan profesniho rozvoje ucitele je vzdy s danym ucitelem projednavan a pfti

tomto jednani méa nezastupitelné misto feditel skoly.

Z otazky ¢. 12 bylo mozné zjistit, v jakém personalnim slozeni probihd na
zkoumanych Skolach projednévani planu profesniho rozvoje s danym ucitelem. V 12
Skolach jednal ucitel pouze s jedinou osobou (48,0 % odpovédi), kterou byl ve vSech

ptipadech feditel skoly.

12 8kol z25 zkoumanych $kol uvedlo, Ze s danym ucitelem projednavaji plan
profesniho rozvoje dva pracovnici (48,0 % odpovédi). V deseti ptipadech se jednalo o
feditele skoly a jeho z&stupce, v jednom piipadé¢ o feditele Skoly a tisekového vedouciho a

V jednom piipad¢ o feditele Skoly a personalistu Skoly.

U 1 skoly byla vyznacena spoluprace tii pracovnikil pii projednavani planu
profesniho rozvoje s konkrétnim uéitelem (4,0 % odpovédi), a to teditele Skoly, jeho
zastupce a vedouciho pfedmétové komise. Jednalo se o totoznou Skolu jako v otazce €. 9

(stanoveni cile profesniho rozvoje kolektivem spolupracovnikit).

Otazka €. 13 se vénovala dokladovani uplatnéni novych védomosti a dovednosti
ziskanych v ramci profesniho rozvoje v pedagogické praxi danym ugitelem. Reditelé 18
kol z25 zkoumanych uvedli, ze pozaduji dokladovani nové ziskanych védomosti a
dovednosti v pedagogické praxi (72,0 % odpovédi). 7 feditelt toto dokladovani nevyzaduje
(28,0 % odpovédi). Pouze v jednom piipadé, kdy feditel nepozadoval dokladovani, se
jednalo o nelplnou zakladni Skolu (vyzkumné sondy se ucastnilo 5 nelplnych 3kol),
dalsich pét skol bylo plné organizovanych s niz§im poétem zakt (101 — 300 zaku),
Vv jednom piipad¢ se jednalo o stfedné velkou Skolu (301 — 500 zaku).

Reditelé $kol, ve kterych je dokladovani vyzadovano (jednalo se o 18 zakladnich
Skol), mohli uvést, jakym zptsobem je toto dokladovani uskuteciovano. Dle informaci
fediteli nejcastéji ucitel predklada své portfolio - devét Skol, ve tfech Skolach ucitelé

ptipravuji pro své kolegy ukazkové hodiny, u dvou $kol feditelé pozaduji vytvoreni
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metodického materialu pro ostatni ucitele. Dale byly uvedeny Skolni seminare, pfedneseni
zprav na poradach skoly, vyplnéni hodnoticich tabulek dané $koly (vzdy po jedné Skole).
Jako soucast dokladovani bylo také uvedeno predkladani pisemnych praci ¢i portfolii Zaku
(vzdy jedna skola). Vyzkumna sonda poukazala na to, ze nejcastéji volenym zplisobem
dokladani praktického vyuziti ziskanych védomosti a dovednosti ve vychovné vzdélavacim

procesu je portfolio uditele.

Otazka ¢. 14 zkoumala, zda je plan profesniho rozvoje ulitele vyhodnocovan.
Reditelé¢ 22 dvou kol (88,0 % odpovédi) z 25 $kol pracujicich se systémem profesniho
rozvoje ucitelll uvedli, ze vyhodnocuji naplnéni planii profesniho rozvoje uciteld. Ve 3
dotaznicich byla odpovéd’ zaporna (12,0 % odpovédi), tzn. Ze feditelé cyklus profesniho
rozvoje uciteld nevyhodnocuji. Pfedpoklad, ze tyto zdkladni Skoly nevyhodnocuji profesni
rozvoj uditelll, protoze jsou V procesu planovani profesniho rozvoje novacky, se ukézal
jako téméf opravnény. Ve dvou ptipadech se opravdu jednalo o prvni rok cyklu profesniho

rozvoje, ale tieti skola pracovala se systémem profesniho rozvoje jiz 10 let.

Skoly, které uvedly, Ze vyhodnocuji proces profesniho rozvoje ucitele (22
zakladnich §kol), mohly napsat, jakym zptsobem tento proces vykonavaji. 18 z téchto 22
zékladnich $kol uvedlo, ze hodnoceni probiha formou hodnoticiho pohovoru, ve 2
ptipadech se jedna o pisemné sebehodnoceni ucitele a dale bylo uvedeno vzdy po jednom
zpiisobu hodnoceni: pfedlozeni dokladového portfolia ucitele, vyplilovani sebehodnoticich
tabulek ugitelem, ptredloZeni certifikatu o absolvovani vzdélavaci akce, pisemné podklady

ucitele pro vlastni hodnoceni Skoly a pisemné podklady ucitele pro vyro¢ni zpravu Skoly.

Jeden zplisob hodnoceni naplnéni planu profesniho rozvoje ucitele uvedlo 19 z 22
zékladnich skol, které hodnoceni provadi (86,4 % odpovédi), dva moznosti hodnoceni
uvedly 3 skoly (13,6 % odpovédi). Z vyzkumného Setfeni vyplynulo, ze témét vSechny
zakladni $koly provadéji hodnoceni procesu profesniho rozvoje ucitele a nejbéznéjsi

formou tohoto hodnoceni je hodnotici pohovor.

Otazka ¢. 15 se tykala pouze Skol, které provadeji hodnoceni vysledkli procesu
profesniho rozvoje ucitelt (22 zakladnich Skol). Polozka zjistovala, v kterém casovém
obdobi probiha toto hodnoceni. Respondenti mohli volit ze dvou ¢asovych obdobi: konec

$kolniho roku nebo zagatek dal§iho $kolniho roku, popf. uvést jiné Easové obdobi. Reditelé

59



13 z 22 zakladnich kol uvedli (59,1 % odpovédi), ze plan profesniho rozvoje ucitele byva
vyhodnocovan na konci $kolniho roku. V 6 Skolach probihda vyhodnocovani na zacatku
nasledujiciho skolniho roku (27,3 % odpovédi). 3 skoly volily jiné ¢asové obdobi (13,6 %
odpovédi). V jednom piipad¢€ hodnoceni probiha v mésicich tinor — biezen, u dvou dalsich
kol neni ur€en jednotny termin hodnoceni. Jedna z téchto $kol uvedla, Ze hodnoceni
souvisi mj. s diskusi nad vlastnim hodnocenim ugitele. U vSech téchto tfi skol je cyklus
profesniho rozvoje planovan na jeden rok. Vyzkumna sonda piinesla zjisténi, ze hodnoceni
procest profesniho rozvoje ucitelll nejcastéji probiha na konci dané¢ho Skolniho roku. Tato

problematika byla dale zkoumana v dopliiujicim rozhovoru (otazka €. 5).

Otazka ¢. 16 byla zavéreénou otazkou dotazniku a zjistovala, kdo z pedagogickych
pracovnikl $koly vyhodnocuje cyklus profesniho rozvoje spole¢né s danym ucitelem. Na
otazku ¢. 16 odpovidali pouze feditelé, ktefi v polozce ¢. 14 uvedli, ze hodnoti vysledky
profesniho rozvoje ucitele (22 zékladnich Skol). Respondenti mohli opét oznacit vice osob
z dan¢ho vyctu: feditel Skoly, zastupce feditele, vedouci pfedmétové komise a moznost
uvést dalsi osobu, ktera se na vyhodnoceni podili a nebyla ve vyctu obsazena. Ve v§ech 22
dotaznicich byl oznacen teditel skoly. 9 zakladnich $kol uvedlo zastupce feditele, 2 Skoly
oznacily dalsi osobu, a to vjednom piipadé personalistu Skoly a Vv jednom piipade
usekového vedouciho. V Zzadném z dotaznikti nebyl volen vedouci pfedmétové komise.

Z otazky ¢. 16 bylo mozné zjistit, v jakém personalnim slozeni probiha na
zkoumanych skolach hodnoceni profesniho rozvoje s danym ucitelem. V 11 zakladnich
Skolach z 22, ve kterych hodnoceni probihg, jednal ucitel pouze s jednim pedagogickym
pracovnikem (50,0 % odpovédi) a tim byl feditel Skoly. Dalsich 11 z&kladnich skol z 22
uvedlo, Ze s danym ucitelem projedndvaji plan profesniho rozvoje dva pedagogicti
pracovnici (50,0 % odpovédi). V deviti ptipadech se jednalo o feditele Skoly a jeho
zastupce, Vv jednom piipadé o feditele Skoly a usekového vedouciho a v jednom ptipadé o
feditele Skoly a personalistu Skoly. U Zadné ze S$kol nebylo oznaceno, Ze hodnoceni
s danym ucitelem probiha spolecné se tfemi a vice pedagogickymi pracovniky. Vyzkumna
sonda opét dolozila vyznam feditele Skoly pii hodnoceni procesi profesniho rozvoje

uciteld.
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5.2 Vyhodnoceni kvantitativni obsahové analyzy

Plzensky kraj uvadi v seznamu kol a Skolskych zafizeni 219 zékladnich Skol vSech
typt zfizovateld. (Krajsky Gfad Plzefiského kraje, 2016, online) Reditelé téchto $kol byli
obeslani dotazem, zda dana Skola pracuje s plany profesniho rozvoje ucitelt. Odpovéd’
zaslalo 138 feditell, coz pfedstavuje 63,0 % vSech zdkladnich Skol Plzenského kraje.
Zaporna odpovéd’ byla uvedena u 105 Skol (v zakladni Skole nejsou tvofeny plany
profesniho rozvoje ucditelit), coz predstavuje 76,1 % vSech odpovédi. Ze 138 odpovédi bylo
33 kladnych (v zékladni Skole jsou vytvafeny plany profesniho rozvoje ucitelll), coz
predstavuje 23,9 % vSech odpovédi feditelt zakladnich skol. Tito vedouci pracovnici byli
pozadani o poskytnuti planu profesniho rozvoje jednoho z ugitelti $koly. Zadosti vyhovélo
11 fteditelt zdkladnich Skol, coz tvoii 33,3 % zékladnich Skol Plzeniského kraje, které

uvedly, Ze se vénuji planovani profesniho rozvoje uciteld.

Vymezeni kvantitativni obsahové analyzy jsou uvedena v kapitole 4.4 Metody

vyzkumu, predvyzkum.®

Zpracovani vysledkd kvantitativni obsahové analyzy formou tabulek je uvedeno

Vv priloze.

Obsahem analyzy €. 1 bylo zjisténi, zda zkoumané plany profesniho rozvoje ucitela
obsahuji analyzu soucasného stavu a ur¢eni potieb rozvoje uditele. 9 analyzovanych plant
Z jedendacti zkoumanych dokumentl tuto poloZku obsahovalo, ve 2 planech dana polozka

uvedena nebyla.

Nésledna analyza €. 2 byla zaméfena na zjisténi, zda je ve zkoumanych planech
profesniho rozvoje ucitele formulovan cil, popf. cile rozvoje. VSech 11 analyzovanych

dokumenti tuto polozku obsahovalo.

Analyza ¢. 3 zkoumala, zda je ve zkoumanych planech profesniho rozvoje ucitela

popsan postup napliovani cile rozvoje, popt. cilt. 10 analyzovanych materialt z celkovych

® Viz. 4.4 Metody vyzkumu, predvyzkum s. 47 - 49
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11 zkoumanych postup napliiovani rozvojového cile obsahoval, u 1 planu postup uveden

nebyl.

Obsahem analyzy €. 4 bylo zjisténi, zda zkoumané plany profesniho rozvoje ucitelt
obsahuji popis podpory ze strany zakladni skoly. U 8 z 11 zkoumanych plant byla tato
podpora popsana, ve 3 planech podpora ze strany $koly uvedena nebyla.

Nasledna analyza &. 5 zjistovala, zda zkoumané plany profesniho rozvoje uditelti
obsahuji zptsob dokladovani uplatnéni nové ziskanych védomosti a dovednosti
v pedagogicke praxi. 9 z 11 zkoumanych plant obsahovalo zptusob dokladovani uplatnéni
nové nabytych védomosti a dovednosti v pedagogické praxi, 2 plany tuto polozku

neuvadély.

Kvantitativni obsahova analyza byla uzaviena analyzou ¢. 6, ktera zkoumala plany
profesniho rozvoje uciteld z hlediska uvedeni projednani hodnoceni planu ucitelem se
zastupcem vedeni Skoly, popf. jinym pedagogickym pracovnikem. VSech 11 zkoumanych

dokumentt polozku hodnoceni obsahovalo.
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5.4 Vyhodnoceni rozhovori

Rozhovor byl do vyzkumného Setfeni zafazen jako dopliujici metoda. Cilem
rozhovoru bylo zptesnéni informaci uvadénych v dotaznikovém Setteni fediteli zakladnich

Skol Plzenského kraje.

Cely dotaznik fadné vyplnilo 25 teditelu, kteti byli posléze telefonicky osloveni
k doplnéni informaci v dotazniku. Telefonického rozhovoru se zucastnilo 21 fediteld
zakladnich skol, kteti vyplnili vyzkumny dotaznik, coz ptedstavuje rozhovor s fediteli 63,6
% zakladnich skol, které uvedly, ze se vénuji procesim profesniho rozvoje ucitelti (jednalo

se 0 33 zakladnich skol).

Vymezeni vyzkumného dopliyjiciho rozhovoru je uvedeno v kapitole 4.4 Metody

vyzkumu, predvyzkum.’

Zpracovani vysledka rozhovoru formou tabulek je uvedeno v piiloze.

Otazka ¢. 1 souvisela s divody zavedeni systému planovani profesniho rozvoje
uciteli ve Skolach, které zacaly profesni rozvoj planovat pied tfemi a méné roky.
Problematika se tykala 10 z 21 zakladnich $kol, se kterymi byl veden rozhovor. Ve 4
ptipadech byl diivodem zavedeni procest profesniho rozvoje ucitelt dokumenty Kritéria
hodnoceni podminek, pribéhu a vysledkd vzdélavani — Kvalitni $kola (Ceska $kolni
inspekce, 2017, online), ve 3 piipadech pfipravovana novela zakona o pedagogickych
pracovnicich, v 1 pfipadé zapojeni do projektu Pomahame $kolam k uspéchu (Nadace The
Kellner Family Foundation) a ve 2 pfipadech vlastni iniciativa vedeni $koly (jedna z téchto

dvou skol byla skola soukromad).

Otazka & 2 souvisela sdélkou cyklu profesniho rozvoje ugiteld. Reditelé 3
zakladnich $kol v dotaznikovém Setfeni uvedli, ze planuji dvoulety cyklus profesniho
rozvoje. V rozhovoru byli tito feditelé dotazani, pokud planuji dvoulety cyklus profesniho
rozvoje, co je vedlo k tomuto rozhodnuti. Reditelé uvadéli, ze profesni rozvoj uéiteld je

naro¢na Cinnost z hlediska Casu, administrativy i samotného plnéni obsahu rozvojovych

" Viz. 4.4 Metody vyzkumu, predvyzkum s. 47 - 49
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aktivit jak pro samotné ucitele, tak i pro feditele $koly. Dva feditelé uvedli, Ze u dvouletého
cyklu ma ucitel dostatek ¢asu na vybér vzd€lavacich aktivit, studia odborné literatury i
ovéfovani novych znalosti v praxi. Jeden z dotazovanych fediteli sd¢lil, Zze v poloviné

dvouletého cyklu probiha ,,malé* hodnoceni postupu profesniho rozvoje.

Otazka ¢. 3 se veénovala persondlnimu zabezpeCeni procesu profesniho rozvoje
uciteli. Pokud je projednavan plan profesniho rozvoje véetné analyzy soucasného stavu a
uréeni potfeb rozvoje, stanoveni cile rozvoj (popf. cili) a hodnoceni splnéni cilt
profesniho rozvoje, jedna s danym ucitelem pouze jeden pedagogicky pracovnik Skoly
nebo se jednd o skupinové projedndvani? Problematika se tykala vSech 21 fediteld
zakladnich Skol, se kterymi byl rozhovor provadén. Ve 12 ptipadech provadi pohovory
s danymi uciteli pouze feditel Skoly jako jediny pedagogicky pracovnik ve Skole. V 6
ptipadech rozhovory provadi feditel skoly a jeho zéstupce, ale vzdy individualnég, protoze
maji mezi sebe pedagogicky sbor rozdéleny a toto déleni se kazdy rok méni tak, aby ucitelé
vzdy po ur¢ité dobé projednavali svij profesni rozvoj s feditelem skoly. Ve 3 ptipadech se
déji pohovory spoleéné s danym ucitelem a dvéma ¢i vice pedagogickymi pracovniky

Skoly.

Otazka ¢&. 4 se vénovala vyuziti strategickych pland $koly v procesu planovani
profesniho rozvoje ucitelt. Pouze 1 zakladni skola z 21 zkoumanych $kol, s jejichz fediteli
byly vedeny rozhovory, neuvedla zadny strategicky plan souvisejici s cili profesniho
rozvoje uciteli (jednalo se o soukromou S$kolu). Ostatnich 20 zakladnich $kol uvedlo
strategicky plan Skoly, jehoz soucasti je také personalni oblast, nebo samostatny plan
personalniho rozvoje Skoly. VSechny tyto Skoly také sestavuji plan dalSiho vzdélavani
pedagogickych pracovniku, na ktery mé, dle slov fediteld, profesni rozvoj uditelti nejuzsi
navaznost. V péti piipadech byl také zminovan skolni vzdélavaci program jako vyznamny

dokument zejména pro rozvoj didaktickych dovednosti u¢iteld v jednotlivych pfedmétech.

Otazka ¢&. 5, zavéreény dotaz rozhovoru, se vénovala zjisténi, zda je ve sledovanych
skolach spojovan hodnotici rozhovor s planovanim dalsiho cyklu profesniho rozvoje
ucitele. Na dotaz odpoveédélo vSech 21 feditelti zdkladnich Skol. 11 zakladnich $kol ma
hodnotici a rozvojovy pohovor spojeny. V sedmi piipadech se tyto pohovory uskute¢tiuji

na zacatku Skolniho roku, ve tfech pfipadech na konci Skolniho roku a v jednom ptipadu
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zcela specificky (obdobi Unor — biezen). Naopak 10 kol ma hodnotici pohovor oddéleny
od pohovoru planujiciho novy rozvojovy cyklus. Hodnotici pohovor se konad na konci

Skolniho roku a novy cyklus zac¢inad pohovorem na zacatku nasledujiciho skolniho roku.
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5.5 Interpretace vysledki

Vyzkum se vénoval oblasti personalnich ¢innosti vzdélavaci organizace. Cilem byl
popis a analyza procesu planovani profesniho rozvoje ucitelt zékladnich skol v Plzefiském
kraji. Vyzkumné Setieni bylo provedeno metodou dotazniku zaméfenou na proces
profesniho rozvoje ucitel, metodou kvantitativni obsahové analyzy pland profesniho
rozvoje uciteld a dopliujicim rozhovorem, ktery zpiesiioval informace uvadéné

v dotaznikovém Setfeni fediteli zakladnich Skol Plzeniského kraje.

Vyzkumné Setfeni bylo zaméfeno na uzemi Plzenského kraje, ve kterém bylo
osloveno vsSech 219 feditelt zakladnich Skol s dotazem na uskuteéfiovani procesu
planovani profesniho rozvoje v dané skole. Na dotaz reagovalo 138 fediteld, z nichz 33
uvedlo, Ze se ve Skole vénuji procesu profesniho rozvoje ucitelll (23,9 % vSech odpovédi).
Z téchto 33 zakladnich Skol tadn€ vyplnilo dotaznik 25 fediteldi, 11 fediteli poskytlo
vyhodnoceny plan profesniho rozvoje jednoho z ucitela dané Skoly ke kvantitativni
obsahové analyze a 21 feditelti se Gcastnilo telefonického rozhovoru. Z duvodu nizkého
podtu respondentil a pouze jednoho vymezeného Gzemi Ceské republiky Ize vyzkumné

Setfeni povaZovat za typ regionalni vyzkumné sondy.

Planovani profesniho rozvoje ucitelt je vlastni aktivitou zakladnich Skol a neni
legislativné stanoveno. Bylo zjisténo, ze nadpolovi¢ni pocet zkoumanych $kol organizoval
systém profesniho rozvoje ucitelti téi a méné let. (dotaznik — polozka ¢. 6) Vyzkumné
Setfeni se snazilo zjistit divody, pro¢ zakladni skoly pfistoupily k tomuto zptsobu
profesniho rozvoje uciteld. Dotaz byl sméfovan skolam, které v poslednich trech letech
zavedly systém profesniho rozvoje uciteli. Nejéastéji uvadénou motivaci bylo napliiovani
kritérii hodnoceni zakladnich $kol Ceskou $kolni inspekci dle dokumentu Kvalitni §kola a
pfiprava na novelu zdkona o pedagogickych pracovnicich, ve které mél byt proces
profesniho rozvoje pedagogickych pracovnikli ustanoven. Pfipravovand novela vSak
schvdlena nebyla, ale zdkladni Skoly v zapocatém procesu rozvoje pedagogickych
pracovnikl pokracovaly. Motivaci dalSich $kol byla iniciativa jejich vedoucich pracovnikd,
ktefi v systému profesniho rozvoje vidéli zpisob, jak systematicky rozvijet a zlepSovat

osobnostni a profesni uroven pedagogti Skoly. (rozhovor - otazka €. 1)
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Planovani profesniho rozvoje ucitela je cyklicky proces, pficemz v odborné
literatui'e neni optimalni délka jednoho cyklu piesné urena. Z hlediska ¢asovych horizont
lze plan profesniho rozvoje zaradit mezi plany kratkodobé (operativni). Jejich Casové
vymezeni se ruzni, ale ,,v zahranic¢i byvaji za kratkodobé plany povazovany plany
nepresahujici casovy horizont pul roku az jeden rok*. (Koubek, 2015, s. 123) Pokud je
plan profesniho rozvoje ucitele stanoven na jeden $kolni rok, je toto planovani v souladu
sautory (Trojanova, 2014). Vysledky vyzkumného Setfeni koresponduji s odbornou
literaturou, protoze v 88 % zkoumanych $kol probihalo planovani profesniho rozvoje
uciteli v délce jednoho Skolniho roku. (dotaznik - polozka €. 7) Tii ze zkoumanych Skol
planuji profesni rozvoj ve dvouletych cyklech. Tento typ planovani probihal v uvedenych
$kolach po dobu péti a vice let. Reditelé v rozhovoru vysvétlovali diivody zavedeni
dvouletého cyklu predevsim nérocnosti celého procesu (Casovou, administrativni) jak pro
ucitele, tak pro vedouciho pracovnika a také poskytnutim dostate¢ného casu uciteliim pro
vybér vzdélavacich aktivit, studium odborné literatury i uplathovani a oveéfovani nové

ziskanych védomosti a dovednosti v pedagogickeé praxi. (rozhovor - otazka ¢. 2)

Cyklus profesniho rozvoje je uskute¢iovan ve fazich, které jsou riznym zptisobem
Clenény (Armstrong, 2015; Blaha, 2013). V této préci je cyklus profesniho rozvoje
roz¢lenén do péti ¢asti, které jsou tvofeny analyzou soucasné¢ho stavu a urenim potieb
rozvoje, stanovenim cilli rozvoje, pfipravou plant rozvoje, realizaci naplanovanych aktivit

a vyhodnocenim vysledkt rozvojového planu.

Analyza soucasného stavu a ur€eni potieb profesniho rozvoje ucitele je prvni fazi
cyklu profesniho rozvoje ucitele, kterd spoc¢iva ve shromazd’ovani informaci o soucasném
stavu znalosti, schopnosti a dovednosti pedagogického pracovnika vcetné jeho vykonnosti
a Vporovnani zjisténych udaji s pozadovanou turovni. Uréovani rozvojovych potieb
vychazi nejen z potieb organizace, ale také z potieb pracovnika. Zaméstnanec si sdm muze
definovat potieby rozvoje, ale jeho vybér schvaluje vedouci pracovnik. (Armstrong, 2015;
Blaha, 2013; Hronik, 2007; Koubek, 2015)

Vyzkumné Setieni se zamétilo na personalni zajiSténi prvni faze profesniho rozvoje
uciteli. Ve vSech zkoumanych Skolach byl feditel uveden jako klicovd osoba pro proces

analyzy a urceni potieb rozvoje uditele. Vedle né¢j ma vyznamnou pozici také dany ucitel a
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zastupce feditele. Pouze okrajové se objevovali dalSi pedagogicti pracovnici Skoly
(vedouci predmétové komise, mentor, pedagogicky konzultant). (dotaznik - polozka ¢. 8)
Ve Ctyiech Skolach provadi analyzu soucasného stavu u vSech ucitelt Skoly sam feditel bez
soucinnosti s danym uéitelem nebo jinymi pedagogickymi pracovniky. Dotaznikové Setfeni
neprokézalo, ze divodem tohoto postupu je maly pocet pedagogickych pracovniki netplné
Skoly nebo nezkusenost vedoucich pracovnika Skoly v prvnim roce po zavedeni profesniho
rozvoje uciteld ve Skole. V poloviné kol se jedna o spolupraci mezi uéitelem a feditelem
Skoly. V tad¢ Skol je pedagogicky sbor pro projednavani profesniho rozvoje rozdélen mezi
¢leny vedeni Skoly (feditel, zastupce feditele) a toto usporadani se v dal§im rozvojovém
cyklu méni tak, aby ucitelé vzdy po uréité dobé projednavali svij profesni rozvoj
s feditelem Skoly. Rozhovory ve dvojicich (feditel skoly — ucitel, zastupce feditele — uditel)
pfevazuji nad skupinovym jednanim ve slozeni napf. dany ucitel, teditel a dalsi
pedagogicky pracovnik $koly (rozhovor — otazka ¢. 3). Kvantitativni obsahova analyza
plant profesniho rozvoje udlitele zkoumala, zda je analyza soucasného stavu a urceni
potieb rozvoje Vv planech zaznamenana. Téméf vSechny zkoumané plany tuto pasaz

obsahovaly. (analyza ¢. 1).

Druhd faze cyklu profesniho rozvoje se vénuje stanoveni cile, popf. cili rozvoje
ucitell, pii¢emz je dilezité, aby osobni rozvojové cile byly v souladu se strategii rozvoje
Skoly a aby se na jejich stanovovani podileli samotni ucitelé. Naplnéni stanovenych cilt

musi byt vyhodnotitelné.

Stanoveni cile profesniho rozvoje ma byt vsouladu se strategickymi plany
organizace (Blaha, 2013; Cimbalnikova, 2013; Trojanova, 2015). Téméf vSechny
zkoumané $koly uvedly, ze cile profesniho rozvoje ucitelti jsou v souladu se strategickymi
dokumenty skoly. Nejcastéji byl uveden strategicky plan, jehoz soucasti je také personalni
oblast, ¢i samostatny plan personalniho rozvoje Skoly. Dale byl uvadén plan dalSiho
vzdélavani pedagogickych pracovniki, na ktery ma, dle vypovédi feditelti z&kladnich $kol,
profesni rozvoj ucitelli nejtésnéj$i navaznost. V nékolika ptipadech byl zminén i Skolni
vzdélavaci program. Pouze jedina zkoumana Skola neuvedla Zadny strategicky plan Skoly,
ktery by byl vyuZit v ramci planovani profesniho rozvoje uciteld. (rozhovor — otazka €. 4).

Polovina zkoumanych skol vychazi pfi stanovovani cile profesniho rozvoje z vice nez
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jednoho dokumentu. Mimo strategické plany Skoly byly nejCastéji uvadény pisemné
zaznamy z hospitaci, ale také ro¢ni plan Skoly. (dotaznik — polozka ¢. 10) Vyzkumné
Setfeni prokazalo, Ze planovani rozvoje Skoly je provazano s profesnim rozvojem
jednotlivych ucditeld a zaroven planovani profesniho rozvoje uditelt je v souladu se
strategickymi plany rozvoje Skoly. Princip systémovosti profesniho rozvoje uciteld byl

potvrzen.

Vyzkumné Setfeni zkoumalo, ktefi pedagogicti pracovnici Skoly kooperuji na
stanovovani cile profesniho rozvoje ucitele. Ve ¢tvrtiné zkoumanych $kol stanovuje cile
rozvoje ucitele feditel Skoly bez sou€innosti s danym ucitelem, popf. feditel Skoly se svym
zastupcem. Ve vétsing téchto Skol pusobi feditel ve své funkci 10 a vice let. Naopak ve
tfech piipadech si rozvojové cile stanovoval dany ucitel sam bez konzultace s jinym
pedagogickym pracovnikem. Tyto tii $koly se nevénuji profesnimu rozvoji ucitelt ptilis
dlouhou dobu (1, 2 a 3 roky). V téméf v trech ¢tvrtinach zakladnich $kol je cil stanovovan
Vv soucinnosti feditele Skoly nebo jiného pedagogického pracovnika s danym ucitelem. U
jedné ze sSkol je cil rozvoje stanovovan v ramci kolektivniho jednani daného ucitele,
feditele Skoly a dalSiho pedagogického pracovnika (vedouci predmétové komise).
(dotaznik — polozka €. 9) Prubéh jednani a zpisoby projednavani cilt profesniho rozvoje
uitele se shoduiji se zpiisoby jednani v prvni fazi procesu profesniho rozvoje.? (rozhovor —
otazka ¢. 3). Analyza plant profesniho rozvoje potvrdila zapsani cile (popft. cilll)

profesniho rozvoje ve v8ech zkoumanych dokumentech. (analyza ¢. 2)

Cil profesniho rozvoje by mél byt stanoveny tak, aby byl vyhodnotitelny, coZ by
mélo byt zajisténo dokladovanim uplatnéni novych znalosti a dovednosti v pedagogické
praxi. Kone¢nym vystupem planu profesniho rozvoje by méla byt prakticka aplikace.
(Hronik, 2007) Ctvrtina ze zkoumanych $kol toto dokladovani nepozaduje. Nebylo zcela
potvrzeno, Ze se jednd o nelplné nebo mensi Skoly, kde lze predpokladat dikladnou
znalost pedagogickych dovednosti uditeli feditelem $koly. (dotaznik — polozka ¢. 13)
V planech profesniho rozvoje ucitele vétsiny Skol bylo uvedeno, jakym zptisobem bude
dokladovano uplatnéni ziskanych védomosti a dovednosti v pedagogické praxi. (analyza ¢.

5) Nejcasteji se jednalo o formu ucitelského portfolia, v nékolika ptipadech mél ucitel

® Roz¢lenéni projednavani profesniho rozvoje ugitele mezi leny vedeni koly s. 69
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provést ukazkovou hodinu pro své kolegy ¢i pro n¢ vytvorit metodicky material. DalSim
zpusobem bylo napi. dokladovani pisemnymi pracemi zakt ¢i zakovskymi portfolii.
(dotaznik — polozka ¢. 13)

Ptiprava pisemného planu a jeho projednédvani je tfeti fazi cyklu profesniho rozvoje
ucitele. V této fazi jsou feSeny oblasti, obsahy a metody rozvoje pracovnika, je
projedndvan casovy harmonogram aktivit vcetné rozpoctu, vhodnost forem rozvoje
vzhledem ke stanovenému cili a osobé pracovnika. (Koubek, 2015) Témét vSechny
zkoumané plany profesniho rozvoje ulitele obsahovaly struény popis postupu pfi
napliiovani cilti (analyza ¢. 3). Vétsina skol v planu profesniho rozvoje popisovala podporu

ucitele ze strany zdkladni Skoly. (analyza €. 4)

Plan profesniho rozvoje ucitele mize byt projednavan v rizném ¢asovém obdobi.
Téméf vSechny zkoumané zakladni Skoly projednavaji plan na zacatku S$kolniho roku
(uveden byl také ptipravny tyden). Nékolik skol uvedlo konec piedchazejiciho $kolniho
roku a jen jedna Skola projednava plan profesniho rozvoje ve specifickém terminu mésict
unor a biezen (dotaznik — polozka ¢. 11). Projednavani planu s danym ucitelem probiha na
vSech zkoumanych zakladnich $kolach, a to vzdy s feditelem Skoly. Jako dalsi pedagogicky
pracovnik, ktery se projednavani tcastni, byl ¢asto uvadén zastupce teditele a v jednom
ptipadé Usekovy vedouci a také personalista skoly. (dotaznik — polozka ¢. 12) Prubéh
jednani a zpusoby projednavani planu profesniho rozvoje ucitele se shoduji se zptisoby

jednani v prvni fazi procesu profesniho rozvoje.® (rozhovor — otazka ¢&. 3).

Po projednani planu profesniho rozvoje ptichazi ¢tvrta faze cyklu - realizace
naplanovanych rozvojovych aktivit. Ucitel postupuje podle harmonogramu ¢innosti a
vyuziva podporu ze strany Skoly. Vyusténim rozvojovych aktivit je uplatnéni ziskanych

védomosti a dovednosti v pedagogickém procesu.

Zavérecna pata faze cyklu profesniho rozvoje uditele se vénuje vyhodnoceni planu
profesniho rozvoje. Problémem vyhodnocovani muze byt stanoveni kritérii hodnoceni.
Samo hodnoceni je pokladano za nejdiilezitéjsi ¢ast celého cyklu, protoze pracovnikovi

pfindsi zpétnou vazbu jeho osobniho rozvoje (Cimbalnikova, 2013; Koubek, 2015).

% Rozélenéni projednavani profesniho rozvoje ugitele mezi leny vedeni dkoly s. 69
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Stanoveni formy dokladovani uplatnéni novych védomosti a dovednosti v pedagogické
praxi v souvislosti s projednavanim cile profesniho rozvoje je uvedeno v popisu druhé faze
cyklu profesniho rozvoje.’® Vétsina plant profesniho rozvoje obsahovala zpiisob
dokladovani uplatnéni nové ziskanych védomosti a dovednosti v pedagogickém procesu.

(analyza €. 5)

Témét ve vSech zakladnich Skolach je plan profesniho rozvoje vyhodnocovan, a to
predevs§im formou hodnoticiho pohovoru. Jiné zptisoby vyhodnocovani jsou voleny ziidka,
napt. pisemné sebehodnoceni uclitele, predlozeni dokladového portfolia ucitele, vypliovani
sebehodnoticich tabulek. Dv¢ skoly uvedly moznost kombinace rtiznych forem hodnoceni.
U tii Skol bylo uvedeno, ze cyklus profesniho rozvoje uiteld nevyhodnocuji. Ve dvou
pifipadech se jednalo o Skoly, které uskutec¢iiuji procesy planovani profesniho rozvoje
prvnim rokem. (dotaznik — polozka ¢&. 14). Vice nez polovina ze zkoumanych $kol
uskuteciiuje hodnotici aktivity na konci Skolniho roku, né¢kolik Skol na zacatku
nasledujiciho skolniho roku. Jedna ze Skol uvedla jiny termin (Gnor a biezen) a dvé dalsi
nemaji ur€eny pevny termin hodnoceni. (dotaznik — polozka ¢. 15) Polovina zkoumanych
Skol uvedla, Ze spojuje hodnotici pohovor s rozhovorem rozvojovym. Vétsinou se tento
slou¢eny rozhovor uskute¢iiuje na zacatku nového skolniho roku, ale nékolik $kol ho
provadi na konci stavajiciho Skolniho roku. V poloviné Skol probih4a hodnotici pohovor
oddélené od rozhovoru k dalsimu cyklu profesniho rozvoje. Hodnotici pohovor se kona na
konci Skolniho roku a novy cyklus zacina rozhovorem na zacatku nésledujiciho Skolniho

roku. (rozhovor — otazka ¢. 5)

Stejné, jako byl feditel Skoly vzdy ptfitomen u rozhovoru s ucitelem nad planem
jeho profesniho rozvoje, je také ptitomen u hodnoticiho pohovoru s timto ucitelem. Kromé
feditele skoly mize byt u hodnoticiho pohovoru ptitomen zastupce feditele, v jednotlivych
ptipadech personalista §koly nebo usekovy vedouci. Polovina zkoumanych $kol uvedla, ze
hodnotici pohovor probiha ve dvojici feditel Skoly — ucitel, v menSim zastoupeni se
objevuje dvojice zastupce teditele — ucitel. (dotaznik — polozka ¢. 16). Opét plati, jako u
vSech jiZz zminénych rozhovorti, Ze prib¢h jedndni a zplsoby projednavani planu

profesniho rozvoje ucitele se shoduji se zptsoby jednani v prvni fazi procesu profesniho

1% Formy dokladovani uplatnéni novych znalosti a dovednosti v pedagogické praxi s. 70 - 71
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rozvoje.'* (rozhovor — otizka & 3). VSechny analyzované plany profesniho rozvoje
obsahovaly zaznam z projednani hodnoceni planu uditelem a zastupcem vedeni Skoly,

popft. jinym pedagogickym pracovnikem. (analyza €. 6)

Vyzkumné Setfeni prokazalo, ze v naprosté vétSin€ analyzovanych planit jsou
uvedeny vSechny nalezitosti souvisejici s cyklem profesniho rozvoje ucitele véetné
podpory ze strany organizace pii realizaci naplanovanych aktivit ucitelem, tzn. ze pfi
planovani profesniho rozvoje je uplatiiovan princip systemati¢nosti. Planovani profesniho
rozvoje je vyjadfeno V podobé smlouvy jako formalni dohody ,mezi manaZerem a
zaméstnancem, ktera vymezuje, jaké vzdeélani se md uskutecnit, jakych cilu se ma
doséhnout a jakou roli pritom sehraji zaméstnanec, manazer, personalista nebo mentor.*
(Armstrong, 2015, s. 262) Podle Armstronga se partneii smlouvy dohodnou na zptisobu

dosazeni cilt a ucelu svych roli pfi rozvojovych aktivitach.

Profesni rozvoj ucitell byl také soucasti mezinarodniho Setfeni TALIS 2013.
(Lazarova, Pol a Sedlacek, 2015, s. 13 - 15). Ve vystupech z Setieni se konstatuje, Ze
profesni rozvoj ucitelii je vice planovan v plné organizovanych Skolach nez ve Skolach
neuplnych. Ve smyslu tohoto tvrzeni vyplynuly i vysledky regionalni vyzkumné sondy,
kde ze zakladnich skol vénujicich se procesu profesniho rozvoje ucitelti je 80 % $kol plné
organizovanych. (dotaznik — polozka ¢. 4) Vliv na planovani profesniho rozvoje uciteltt ma
také délka feditelské praxe jednotlivych lidri Skol. Dle TALIS 2013 se nejvice profesnimu
rozvoji u€iteld vénuji feditelé s praxi do 10 let, méné feditelé s praxi nad 10 let a nejméné
pozornosti vénuji této oblasti feditelé s praxi do 5 let. Zavéry této regionalni vyzkumné
sondy se shoduji s mezinarodnim vyzkumem, nebot’ 44 % fediteld, ktefi pracuji s plany
profesniho rozvoje ucitell, pisobi ve své funkci 5 — 10 let, 40 % fteditelt je ve funkci 10 a
vice let a jen 16 % feditelt pracuje na této pozici méné nez 5 let. (dotaznik — polozka ¢. 2)
Na zdklad¢ vyzkumného Setfeni 1ze odvodit, Ze vétSinou se feditelé po nastupu do vedouci
funkce vénuji problematice fizeni Skoly, kterd je legislativné zakotvena, a nasledné
nadstavbovému profesnimu rozvoji ucitelii. Poslednim udajem, na ktery se zamétfovalo
Setfeni TALIS 2013 v souvislosti s planovanim profesniho rozvoje, byla velikost Skoly

podle poctu zaki. Ve vysledcich Setfeni je konstatovano, ze intenzivnéji pfistupuji

11 « ~ s . Loosor r . v, < w 5w
Roz¢lenéni projednavani profesniho rozvoje ucitele mezi ¢leny vedeni Skoly s. 69
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k profesnimu rozvoji ucitelt feditelé z vétsich skol. Tento fakt byl také potvrzen regionalni
vyzkumnou sondou, nebot’ nejvice byly mezi $kolami zastoupeny organizace s po¢tem
zakt vyssim nez 501 (32 %). S klesajicimi poéty zakd klesalo i zastoupeni Skol ve
vyzkumu a zakladni Skoly s poctem do 100 zaki byly zastoupeny ve 20 % piipadu.
(dotaznik — polozka €. 5) Vyzkumné Setieni se také zaméfilo na typ ztizovatelt zakladnich
Skol (obec nebo svazek obci, kraj, soukromé a cirkevni skoly), které pracuji se systémem
profesniho rozvoje uciteld. Vysledky Setieni nevykazaly vyssi pomér skol urcitého typu

ziizovatele k poméru ztizovatelli vSech skol Plzeniského kraje. (dotaznik — polozka €. 3)
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5.6 Vyhodnoceni vyzkumnych otazek

Na zakladé vysledkt dotaznikového Setieni, vysledki kvantitativni obsahové analyzy
plant profesniho rozvoje ucitelt a rozhovort s fediteli zdkladnich Skol Plzeniského kraje,
ve kterych je uskute¢fiovan proces profesniho rozvoje, byly vyhodnoceny jednotlivé

vyzkumné otazky.

l. Jakym zpusobem probiha proces profesniho rozvoje uciteld v z&kladnich
Skoléach Plzeniského kraje?

Proces profesniho rozvoje ucitelti v zdkladnich Skolach Plzeiniského kraje probiha
podle principu systemati¢nosti. Jednad se o spirdlovité probihajici proces s né¢kolika
naslednymi fazemi, pficemz na fazi posledni navazuje prvni faze dalSiho cyklu. Proces
profesniho rozvoje je tvotfen péti fazemi: analyza soucasného stavu a ur€eni potieb rozvoje,
stanoveni cili rozvoje, pfiprava planu rozvoje, realizace naplanovanych aktivit a

vyhodnoceni vysledki rozvoje.

Proces profesniho rozvoje uciteli zkoumaly jednotlivé polozky kvantitativni
obsahové analyzy plant profesniho rozvoje. V polozce ¢. 1 bylo vyhodnoceno zastoupeni
analyzy soucasného stavu a uréeni potieb rozvoje (9 plant z 11 analyzovanych, coz &ini
81,8 % plant). V polozce ¢. 2 bylo sledovano stanoveni cile (cilt) rozvoje (100 %).
V ramci piipravy planu rozvoje se polozka €. 3 vénovala popisu postupu napliiovani planu
(10 z 11 analyzovanych, coz piedstavuje 90,9 % plani) a polozka ¢. 4 popisu podpory ze
strany zakladni Skoly (8 z 11 analyzovanych, coz je 72,7 % plana). Polozka €. 5 se
vénovala formam dokladovani splnéni cile (9 z 11 analyzovanych, coZ ¢ini 81,8 % plani).
V polozce ¢. 6 bylo popsano vyhodnoceni profesniho rozvoje zéstupci vedeni skoly
s danym ucitelem (100 %). Pramér vSech uvedenych polozek kvantitativni obsahové
analyzy ¢ini 85,4 %. Z vysledka Setfeni vyplyva, Ze feditelé zkoumanych zakladnich kol

uplatiovali v 85,4 % nédvaznost vSech fazi profesniho rozvoje uciteld.
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Il. S jakymi strategickymi plany Skoly je proces profesniho rozvoje ucitelt

zékladnich Skol v Plzenském kraji provazan?

Z vysledku vyzkumného Setieni vyplyva, ze procesy planovani profesniho rozvoje
uciteld jsou v 95,2 % provazané se strategickymi plany rozvoje Skoly a zaroven rozvoj
Skoly je provazan s profesnim rozvojem jednotlivych uciteli. Z Setfeni vyplyva, ze ve

sledovanych Skolach byl uplatnén princip systémovosti.

Vyuziti strategickych planti Skoly v procesu profesniho rozvoje uciteld zakladnich
Skol v Plzenském kraji zkoumala polozka dotaznikového Setfeni ¢. 10, ve které formou
volné odpoveédi mohli feditelé 25 zkoumanych Skol uvést az tii dokumenty, které slouzi
jako vychodiska pro planovani profesniho rozvoje uciteli. V odpovédich byl uveden
14krét strategicky plan rozvoje $koly (soucasti je také persondlni oblast), 14krat plan
dalsiho vzdélavani pedagogickych pracovnik a 4krat plan persondlniho rozvoje Skoly.
Otazka rozhovoru €. 4 zptesiiovala ziskané informace z dotaznikového Setfeni. Strategické
plany Skoly vyuziva v procesu profesniho rozvoje ucitela 20 z 21 zakladnich skol, s jejichz

fediteli byl veden rozhovor, coz piedstavuje 95,2 % dotazanych.

M. Jakym zplsobem je v hodnoceni profesniho rozvoje ucitelt zékladnich Skol
Plzenského kraje dokladovano uplatnéni nové nabytych poznatkli a dovednosti

v pedagogickém procesu?

Dokladovani uplatnéni ziskanych védomosti a dovednosti v pedagogickém procesu
zkoumala polozka €. 13 dotaznikového Setieni. 72,0 % feditelti zkoumanych skol uvedené
dokladovani pozaduje (18 z 25 zkoumanych $kol). Nejcastéjsi formou dokladovani je
predlozeni uclitelského portfolia (9 Skol), provedeni ukazkové hodiny pro pedagogy (3
Skoly), ptedlozeni metodického materialu (2 Skoly), dale uskute¢néni seminate pro kolegy,
predneseni zpravy na porad¢é Skoly, vyplnéni hodnoticich tabulek, ptedloZeni pisemnych
praci a portfolii zakt (vzdy 1 skola). Polozka ¢. 5 kvantitativni obsahové analyzy pland
profesniho rozvoje potvrdila, Ze vétSina analyzovanych planti profesniho rozvoje ucitela
obsahuje dokladovani uplatnéni nové ziskanych védomosti a dovednosti v pedagogické

praxi vyse uvedenymi zptsoby (9 z 11 analyzovanych, coz ¢ini 81,8 % plant).
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Rozvoj zaméstnancii organizace patii mezi klic¢ové procesy v oblasti fizeni lidskych
zdroji. Pozadavky, které jsou kladeny na zamé&stnance v oblasti jejich rozvoje, se v dnesni
dobé neustadle méni. Pracovnik musi své védomosti, znalosti a dovednosti neustale
zlepsovat a rozsifovat, vénovat se novym oblastem lidského poznéani. Tim se rozvoj
pracovnich schopnosti a dovednosti stava celozivotnim procesem. Vedouci pracovnik by
mél v organizaci vytvaret takové klima, které zaméstnance povzbuzuje ke vzdéldvani a
rozvoji. Strategie vzdélavani a rozvoje pracovnikii by méla byt klicovou zaleZitosti
organizace, ve které se na zakladé planovaného rozvoje jednotlivel uskute¢iiuje nepietrzity

proces napliovani strategickych cilii organizace.

Procesy profesniho rozvoje pedagogickych pracovnikii a zlepSeni kvality a
efektivity fungovani $kol jsou pfedmétem odbornych diskusi v ramci managementu
vzdélavani. ,,Oblast strategického Fizeni lidskych zdroju a jeho specifik v prostiedi
vzdeélavacich organizaci, jako jedno z klicovych témat managementu vzdéldavani, zatim na
své komplexni zpracovani v Ceské republice cekd.” (Trojan, Tureckiova, Trunda,
Dvorakova, 2015, s. 22) Prace se snazi pfispét formou regionalni vyzkumné sondy
K poznani procest profesniho rozvoje ucitelti a spojitosti planovani profesniho rozvoje se
strategickym personalnim planovanim v zikladnich §kolach. Rizeni profesniho rozvoje
jako systematicka ¢innost feditele skoly ma sméfovat K realizaci strategickych cili Skoly

prostiednictvim zlepSovani pracovniho vykonu pedagogickych pracovnikii.

Cilem préace byl popis a analyza procesu planovani profesniho rozvoje ucitelti

zakladnich skol v Plzeniském kraji.

Teoretickd Cast prace se vénovala obecné charakteristice rozvoje organizace a
strategickému persondlnimu planovani. Rozvoj pracovnikli byl nejprve vymezen
z pravniho hlediska a nasledné z roviny personalni. Z divodu rozdilnych pfistupi autord
(Armstrong, 2015; Blaha, 2013) k fazim cyklu profesniho rozvoje byl v této praci proces
profesniho rozvoje rozclenén do péti fazi (analyza soucasného stavu a urceni potieb

rozvoje, stanoveni cili rozvoje, pfiprava plant rozvoje, realizace naplanovanych aktivit a
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hodnoceni vysledkt rozvojového planu), které byly popsany na zakladé studia odborné
literatury. Pozornost byla vénovana specifikim profesniho rozvoje uéitelt jak z hlediska
principu systémovosti (provazanost planovani rozvoje Skoly s rozvojem jednotlivych
pedagogi), tak systemati¢nosti (spiralovitost procesu profesniho rozvoje). Zdaraznéna byla
role vedouciho pracovnika, zejména fteditele zéakladni skoly, v procesu planovani

profesniho rozvoje uciteli.

Vyzkumné Setfeni bylo zamétfeno na tGzemi Plzeniského kraje, ve kterém bylo
osloveno vSech 219 fediteli zakladnich $kol s dotazem na uskute¢novani procesu
planovani profesniho rozvoje v dané skole. Na dotaz reagovalo 138 fediteld, z nichz 33
uvedlo, ze se ve Skole vénuji procesu profesniho rozvoje ucitelii. Z téchto 33 zakladnich
Skol fadné vyplnilo dotaznik 25 tediteld, 11 feditelt poskytlo vyhodnoceny plan profesniho
rozvoje jednoho z ucitelt dané Skoly ke kvantitativni obsahové analyze a 21 feditell se

ucastnilo dopliujiciho telefonického rozhovoru.

Z divodu nizkého poétu respondentii a pouze jednoho vymezeného tizemi Ceské
republiky 1ze vyzkumné Setfeni povazovat za typ regionalni vyzkumné sondy. Z
uvedenych diivodi nelze vysledky Setfeni zobeciiovat, nebot’ by vyzkum musel zahrnovat
mnohem reprezentativndjsi a pocetngjsi vzorek zakladnich kol ztuzemi celé Ceské
republiky. Pfesto regionalni vyzkumna sonda pfinesla zpiesiiujici informace ohledné

realizace profesniho rozvoje v zakladnich skolach.

Vyzkum ukazal, Ze propojeni planovani profesniho rozvoje uciteltl se strategickymi
plany $koly probiha v téméf vSech Skolach, které se Setfeni zGcastnily, ¢imz bylo potvrzeno
uplatnéni principu systémovosti profesniho rozvoje. Planovani profesniho rozvoje uciteld
je v zakladnich Skolach Plzenského kraje, které na zakladé vlastni volby tento systém
rozvoje uskuteiuji, chapano jako cyklicky proces. VétSina $kol pracuje v jednoletém
cyklu, ale né€kolik Skol uvedlo cyklus dvoulety s odivodnénim jak administrativni, tak
casové narocnosti celého procesu (dostatek €asu na splnéni rozvojovych cili a uplatnéni
ziskanych poznatk v pedagogické praxi). Pro fazi analyzy soucasného stavu a uréeni
potieb rozvoje, stanoveni cilii rozvoje, pfipravy a vyhodnocovani plani rozvoje ma vedle
daného ucitele nejvyznamnéjsi roli feditel Skoly. Polovina $kol praktikuje oddélené

projednéavani planu profesniho rozvoje od hodnoticiho pohovoru v souladu se $kolnim
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rokem. V ostatnich $kolach je hodnotici a rozvojovy pohovor spojen. V nékterych Skolach
jsou rozhovory s uciteli systematicky rozlozeny mezi feditele $koly a zastupce feditele tak,

aby se po urcité dob¢ jednotlivi ucitelé Gcastnili jednani s feditelem.

Plany profesniho rozvoje, které byly vramci vyzkumu analyzovany, vétSinou
obsahovaly vsSechny stanovené kategorie (analyza soucasného stavu a ureni potieb
rozvoje, uvedeni cile rozvoje, popis postupu napliiovani cile rozvoje, popis podpory ze
strany zakladni Skoly, zptisob dokladovéani uplatnéni ziskanych védomosti a dovednosti
v pedagogické praxi a projednani hodnoceni planu rozvoje). Vétsina fediteli zakladnich
Skol pozaduje po ucitelich dokladovani uplatnéni novych védomosti a dovednosti
v pedagogické praxi, a to pfedevs§im formou ucéitelského portfolia. Na nékterych Skolach je
uplatnéni novych poznatkt a dovednosti v pedagogické praxi dokladovano provedenim

ukazkové hodiny ¢i vypracovanim metodickych materialti pro pedagogické pracovniky.

Profesni rozvoj uditele zakladni $koly je slozen ze systému jednotlivych kroku tak,
aby byly co nejlépe =zajistény jeho rozvojové potieby a nasledoval cileny rozvoj.
Systematicky rozvoj je provéazany s praxi a podporuje implementaci zmén ve vzdélavaci
organizaci. Na zakladé vyzkumného Setieni jsou uvedena doporuceni vedoucim
pracovnikum vzdélavacich organizaci pro fizeni procesu profesniho rozvoje zaméstnancii:
stanoveni délky jednoho cyklu profesniho rozvoje a jeho rozélenéni do jednotlivych fazi,
vytvoieni ¢asového harmonogramu fazi cyklu a systému personalni podpory pro rozvojové
a hodnotici pohovory, stanoveni po¢tu cili jednoho cyklu a zptisobu podpory ze strany
organizace (materialni, finan¢ni apod.), stanoveni zplsobu vazby cili profesniho rozvoje
se strategickymi plany organizace a zptisobu dokladovani novych védomosti a dovednosti

v pedagogicke praxi.

Pedagogi¢ti pracovnici plni rozhodujici ulohu v Gspésném rozvoji skoly. Mezi
zakladni personalni ¢innosti feditele patii zabezpeceni takové struktury zaméstnancti, ktera
spini pozadavky na kvalitu Skoly. Cilem personalni prace fteditele Skoly je vést
pedagogické pracovniky k co nejvyssi aktivité pii rozvoji jejich potencidlu a tim
ovliviovat kvalitu $koly tak, aby odpovidala pozadavkiim vzdé¢lavaci politiky | zménam ve

spole¢nosti.
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Priloha 1

Dotaznik vyzkumného Setieni

Vézena pani feditelko, vazeny pane fediteli,

jsem studentkou magisterského oboru Management vzdélavani na Univerzité
Karlov¢ a pisi diplomovou praci na téma ,,Planovani profesniho rozvoje ucitele zakladni
Skoly*. Dovoluji si Vas pozadat o spolupraci pfi vyzkumném Setieni, jehoz soucasti je nize
uvedeny dotaznik. Jeho vyplnéni Vam zabere max. 10 minut. VSechny Vami uvedené

udaje budou zpracovany anonymné¢ a pouze pro uvedenou kvalifika¢ni praci.
Dé&kuji za Vasi ochotu a ¢as.

PaedDr. Bc. Dana Martinkova, Ph.D.
feditelka ZS Klatovy, Capkova ul.

Dotaznik

U kazdé otazky je mozna jedna odpovéd, pokud neni uvedeno jinak.

1. Jste
a) muz

b) Zena

2. Jak dlouho zastavate pozici Feditele/ Feditelky zakladni Skoly?
a) doblet
b) 5-10 let

c) vice nez 10 let
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Kdo je zFizovatelem Vasi zakladni Skoly?
a) kraj

b) obec nebo svazek obci

c) soukroma osoba

d) cirkev

Oznacte Vasi zakladni §kolu z hlediska organizace:
a) plné organizovana $kola

b) netplna skola

Kolik Zakii navStévuje Vasi zakladni Skolu?
a) do 100 zaku

b) 101 - 300 zaku

c) 301-500 zaku

d) 501 a vice zaku

Kolik let pouzivate planovani profesniho rozvoje uciteli vcéetné tohoto

skolniho roku?

Na jak dlouhé ¢asové obdobi je profesni rozvoj uditele ve Vasi zakladni $kole
stanovovan?

a) mén¢ nez jeden $kolni rok

b) na jeden $kolni rok

€) na dva Skolni roky

d) jinak, uved'te:

Kdo analyzuje soucasny stav a potiebu profesniho rozvoje konkrétniho

ufitele? (MiiZete oznacit vice odpovédi.)
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10.

11.

12.

a) feditel Skoly

b) zastupce feditele

€) vedouci pifedmétové komise
d) ucitel sam

e) nékdo jiny, uved’te:

Kdo stanovuje cil (cile) profesniho rozvoje ucitele? (MiiZete oznacit vice
odpoveédi.)

a) feditel Skoly

b) zastupce feditele

¢) vedouci pifedmétové komise

d) ucitel sam

e) nékdo jiny, uved’te:

NapiSte nejvySe tfi dokumenty Skoly, které slouzi jako vychodiska pro
planovani profesniho rozvoje ucitele. (Poradi dokumentii neni vyhodnocovaino.)
a)

b)

c)

Kdy je na Vasi zikladni Skole sestavovan novy plan profesniho rozvoje
ucitele?

a) na konci pfedchazejiciho skolniho roku

b) na zacatku Skolniho roku

C) Vjinou dobu, uved'te:

Kdo projednava plan profesniho rozvoje s ucitelem?
a) teditel Skoly

b) zastupce feditele

¢) vedouci pfedmétové komise

d) nékdo jiny, uved’te:
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e) plan neni s u¢itelem projednavan

13. Dokladuje ucitel uplatnéni ziskanych védomosti a dovednosti v ramci svého

profesniho rozvoje v pedagogické praxi?
a) ano; uved'te jakym zpisobem:
b) ne

14. Jsou vysledky profesniho rozvoje ucitele vyhodnocovany?

a) ano, uved'te jakym zpusobem:
b) ne*

*Pokud jste v otdzce ¢. 14 odpovédel/a ,,ne”, dékuji za Vas cas pri vyplitovani dotazniku.

15.

16.

Kdy probiha vyhodnocovani vysledkii profesniho rozvoje uditele?
a) na konci $kolniho roku
b) na zacatku dalsiho $kolniho roku

) jindy; uvedte:

Kdo vyhodnocuje vysledky profesniho rozvoje s ucitelem?
a) feditel Skoly

b) zastupce feditele

c) vedouci pfedmétové komise

d) nékdo jiny, uved’te:

Dékuji za Vas cas.
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Priloha 2

Kategorie kvantitativni obsahové analyzy

1. Plan profesniho rozvoje ucitelti obsahuje analyzu soucasného stavu a urceni potieb

rozvoje.

2. Plan profesniho rozvoje ucitelll obsahuje formulaci cile/ cila.

3. Plan profesniho rozvoje uéiteli obsahuje popis postupu napliiovani planu rozvoje.

4. Plan profesniho rozvoje ucitelli obsahuje popis podpory ze strany zakladni skoly.

5. Plan profesniho rozvoje ucitell obsahuje zplsob dokladovani uplatnéni nové

ziskanych védomosti a dovednosti v pedagogické praxi.

6. Plan profesniho rozvoje uciteli obsahuje projednani hodnoceni tohoto planu

ucitelem se zastupcem zakladni Skoly.

91



Priloha 3

Struktura dopliujiciho rozhovoru

1. Uved’te diivod rozhodnuti zavést ve Skole systém profesniho rozvoje ucitelu.
Odpovidaji pouze reditelé skol, ve kterych probiha profesni rozvoj ucitelu max. tri

roky.

2. Pokud planujete dvoulety cyklus profesniho rozvoje uciteli, uved’te divody
tohoto rozhodnuti.
Odpovidaji pouze reditelé skol, ve kterych probihd profesni rozvoj ucitelii ve
dvouletych cyklech.

3. Projednavani planu a hodnoceni splnéni cilii profesniho rozvoje ma formu
individualniho rozhovoru s danym ucitelem nebo je provadéno formou
skupinového jednani s danym ucitelem?

Odpovidaji vsichni reditelé.

4. Které strategické plany S$koly vyuZivate v procesu planovani profesniho
rozvoje ucitelu?

Odpovidaji vsichni reditelé.

5. Je hodnotici pohovor soucasné vychozim rozhovorem pro plianovani dalSiho
cyklu profesniho rozvoje ucitele nebo se jedna o dva pohovory, které se
uskuteciiuji v odliSném case?

Odpovidaji vsichni reditelé.
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Priloha 4

Tabulky vysledkii dotaznikového Setieni

1. Jste
a) muz

b) Zena

Tabulka ¢. 1 Vyhodnoceni otazky ¢. 1

Odpoved Pocet skol %
a) muz 6 24.0
b) Zena 19 76,0
2. Jak dlouho zastavate pozici reditele/Feditelky zakladni Skoly?
a) dob let
b) 5-10 let
c) vicenez 10 let
Tabulka €. 2 Vyhodnoceni otdzky ¢. 2
Odpoved’ Pocet skol %
a) dob let 4 16,0
b) 5-10 let 11 44,0
c) vice nez 10 let 10 40,0

3. Kdo je zrizovatelem Vasi zakladni Skoly?

a) kraj

b) obec nebo svazek obci

c) soukroma osoba

d) cirkev
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Tabulka €. 3 Vyhodnoceni otazky ¢. 3

Odpoved Pocet skol %
a) kraj 2 8,0
b) obec nebo svazek obci 20 80,0
c) soukroma osoba 2 8,0
d) cirkev 1 4,0

4. Oznacte Vasi zakladni $kolu z hlediska organizace:
a) pln¢ organizovana skola

b) netplna skola

Tabulka €. 4 Vyhodnoceni otazky ¢. 4

Odpoveéd Pocet skol %
a) pln¢ organizovana skola 20 80,0
b) netplna skola 5 20,0

5. Kolik zaki navstévuje Vasi zakladni Skolu?
a) do 100 zakna
b) 101 - 300 zaku
c) 301 -500 zaku
d) 501 a vice zaku

Tabulka ¢. 5 Vyhodnoceni otazky ¢. 5

Odpoved Pocet skol %
a) do 100 zakna 5 20,0
b) 101 - 300 zaku 6 24,0
c) 301 -500 zaku 6 24,0
d) 501 a vice zaku 8 32,0
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6. Kolik let pouzivate planovani profesniho rozvoje uciteli véetné tohoto

Skolniho roku?

Tabulka €. 6 Vyhodnoceni otazky ¢. 6

Odpoved Pocet skol %
1 rok 4 16,0
2 roky 7 28,0
3 roky 3 12,0
4 rok 2 8,0
5 let 2 8,0
7 let 2 8,0
8 let 1 4,0
9 let 1 4,0
10 let 3 12,0

7. Na jak dlouhé ¢asové obdobi je profesni rozvoj ucitele ve Vasi zakladni $kole

stanovovan?

a) na méné nez jeden $kolni rok
b) na jeden $kolni rok

c) na dva Skolni roky

d) jinak, uved'te:

Tabulka €. 7 Vyhodnoceni otdzky ¢. 7

Odpoved’ Pocet skol %
a) na méné nez jeden Skolni rok 0 0,0
b) na jeden $kolni rok 22 88,0
C) na dva Skolni roky 12,0
d) jinak 0 0,0
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8. Kdo analyzuje soucasny stav a potiebu profesniho rozvoje konkrétniho

ucitele? (Muzete oznacit vice odpovedi)

a)
b)
c)
d)
e)

reditel skoly

zastupce feditele

vedouci predmétové komise

ucitel sam

nekdo jiny, uved'te:

Tabulka ¢. 8 Vyhodnoceni otazky ¢. 8

Odpoved Pocet skol
a) feditel Skol 25
b) zastupce feditele 15
¢) vedouci pfedmétové komise 2
d) ucitel sam 18
e) nékdo jiny™* 2

*mentor, pedagogicky konzultant

Tabulka €. 9 Doplnéni vyhodnoceni otazky ¢. 8

Pocet osob

Pocet skol

%

Varianty

1

4

16,0

teditel Skoly - 4

2

8

28,0

teditel skoly, ucitel -
4

zastupce feditele,
ucitel - 4

11

44,0

teditel Skoly,
zéstupce feditele,
ucitel - 9

reditel skoly,
pedagogicky
konzultant, ucitel - 1

teditel Skoly,
mentor, ucitel - 1

8,0

teditel Skoly,
zastupce feditele,
vedouci predmétoveé
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| komise, ugitel - 2

9. Kdo stanovuje cil (cile) profesniho rozvoje udlitele? (Miizete oznacit vice

odpoveédi)

a) feditel Skoly

b) zastupce feditele

¢) vedouci predmétové komise
d) uditel sam

e) né¢kdo jiny, uved’te:

Tabulka €. 10 Vyhodnoceni otazky ¢. 9

Odpoved Pocet skol
a) feditel Skol 22
b) zastupce feditele 11
¢) vedouci pfedmétové komise 1
d) ucitel sam 18
e) né¢kdo jiny™* 1

*pedagogicky konzultant

Tabulka €. 11 Doplnéni vyhodnoceni otdzky ¢. 9

Pocet osob Pocet skol

%

Varianty

1 8

32,0

teditel Skoly - 5

ucitel - 3

2 7

28,0

teditel skoly, ucitel -
5

reditel skoly,
zastupce feditele - 2

36,0

reditel skoly,
zastupce feditele,
ucitel - 8

teditel Skoly,
pedagogicky
konzultant, ucitel - 1

4,0

reditel skoly,
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zastupce feditele,
vedouci predmétové
komise, uditel - 1

10. Napiste nejvySe tii dokumenty Skoly, které slouzi jako vychodiska pro

planovani profesniho rozvoje ucitele. (Poradi dokumentit neni vyhodnocovano.)

Tabulka €. 12 Vyhodnoceni otazky ¢. 10

Odpoved Pocet skol

a) plan dalsiho vzdélavani 14
pedagogickych pracovnikii

b) plan personalniho rozvoje skoly 4

Cc) strategie rozvoje Skoly 14

d) pisemné zdznamy z hospitaci

e) roc¢ni plan Skoly

f) skolni vzdélavaci program

g) vlastni hodnoceni skoly

h) pisemné zpravy mentora

i) zapisy z pedagogickych rad

| = P N O o1 O

J) smérnice k hodnoceni zaméstnanct

Tabulka ¢. 13 Doplnéni vyhodnoceni otazky ¢. 10

Odpoved’ Pocet skol %

a) uvedeny 3 dokumenty 12 48,0

b) uvedeny 2 dokumenty 8 32,0

c) uveden 1 dokument 5 20,0

11. Kdy je na Vas$i zakladni Skole sestavovan novy plian profesniho rozvoje
ucitele?
a) na konci predchazejiciho skolniho roku
b) na zacatku Skolniho roku

C) Vjinou dobu, uved'te:
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Tabulka €. 14 Vyhodnoceni otdazky ¢. 11

Odpoved Pocet skol %
a) na konci ptedchazejiciho 4 16,0
Skolniho roku
b) na zacatku Skolniho roku 18 72,0
C) Vv jinou dobu* 3 12,0

*pripravny tyden, mésice unor - brezen

12. Kdo projednava plan profesniho rozvoje s u¢itelem?
a) feditel skoly
b) zastupce feditele
¢) vedouci pfedmétové komise
d) nékdo jiny, uved'te:

e) plan neni s ucitelem projednavan

Tabulka ¢. 15 Vyhodnoceni otazkly ¢ 12

Odpoveéd Pocet skol
a) feditel Skol 25
b) zastupce feditele 11
c) vedouci pfedmétové komise 1
d) nékdo jiny™* 2
e) plan neni s ucitelem projednavan 0

*usekovy vedouci, personalista skoly

Tabulka ¢. 16 Doplnéni vyhodnoceni otazky ¢. 12

Pocet osob Pocet kol % Varianty
1 12 48,0 feditel skoly - 12
2 12 48,0 teditel Skoly,
zastupce feditele -
10
reditel skoly,
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usekovy vedouci - 1

teditel Skoly,
personalista - 1

3 1 4,0 feditel Skoly,
zastupce feditele,
vedouci pfedmétoveé
komise - 1

13. Dokladuje ucitel uplatnéni ziskanych védomosti a dovednosti v rdmci svého
profesniho rozvoje v pedagogické praxi?
a) ano; uved'te jakym zpisobem

b) ne

Tabulka €. 17 Vyhodnoceni otazky ¢. 13

Odpoved Pocet skol %
a) ano 18 72,0
b) ne 7 28,0

Tabulka €. 18 Doplnéni vyhodnoceni otdzky ¢. 13

Odpoved’ Pocet skol

a) portfolio ucitele 9

b) Skolni seminafe 1

c) ukézkové hodiny 3

d) informace na poradéach 1

e) vytvoreni metodického materialu pro 2
ostatni ucitele

f) hodnotici tabulky 1

g) pisemné prace zaku, zakovska 1
portfolia

14. Jsou vysledky profesniho rozvoje ucitele vyhodnocovany?

a) ano; uved’te jakym zpisobem
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b) ne

Tabulka €. 19 Vyhodnoceni otazky ¢. 14

Odpoved Pocet skol %
a) ano 22 88,0
b) ne 3 12,0

Tabulka ¢. 20 Doplnéni ¢. 1 Vyhodnoceni otazky ¢. 14

Odpoved Pocet skol

a) hodnotici rozhovor 18

b) pisemné sebehodnoceni ucitele

d) hodnotici tabulka

2
c) dokladové portfolio 1
1
1

e) certifikat o absolvovani vzdé¢lavaci
akce

|

f) vlastni hodnoceni Skoly

g) vyroéni zprava skoly 1

Tabulka €. 21 Doplnéni ¢. 2 vyhodnoceni otazky ¢. 14

Pocet zptisobti dokladovani Pocet skol %

1 19 86,4

2 3 13,6

15. Kdy probiha vyhodnocovani vysledkii profesniho rozvoje utitele?*?
a) na konci skolniho roku
b) na zacatku dalSiho $kolniho roku

c) jindy; uvedte:

12 0dpovidali pouze Feditelé 22 zakladnich §kol, ve kterych probiha hodnoceni profesniho rozvoje ugitele.
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Tabulka ¢.

22 Vyhodnoceni otazky ¢. 15

Odpoved Pocet skol %
a) na konci $kolniho roku 13 59,1
b) na zacatku dalSiho $kolniho roku 6 27,3
c) jindy 3 13,6
16. Kdo vyhodnocuje vysledky profesniho rozvoje s utitelem?*?
a) feditel Skoly
b) zastupce feditele
¢) vedouci predmétové komise
d) nékdo jiny; uved'te:
Tabulka €. 23 Vyhodnoceni otdzky ¢. 16
Odpoved Pocet skol
a) feditel Skol 22
b) zastupce feditele 9
¢) vedouci pfedmétové komise 0
d) nékdo jiny* 2
*personalista, Usekovy vedouci
Tabulka €. 24 Doplnéni vyhodnoceni otazky ¢. 16
Pocet osob Pocet skol % Varianty
1 11 50,0 feditel Skoly - 11
2 11 50,0 feditel skoly,
zastupce feditele - 9
teditel skoly,
Usekovy vedouci - 1
teditel Skoly,
personalista - 1
3 0 0,0
4 0 0,0

13 Odpovidali pouze Feditelé 22 zakladnich 8kol, ve kterych probiha hodnoceni profesniho rozvoje uéitele.
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Priloha 5

Tabulky vysledkii kvantitativni obsahové analyzy

1. Plan profesniho rozvoje uditeli obsahuje analyzu soucasného stavu a urceni

potieb rozvoje.

Tabulka ¢. 25 Vyhodnoceni analyzy ¢. 1

Odpoveéd Pocet skol
a) ano 9
b) ne 2

2. Plan profesniho rozvoje ucitelii obsahuje formulaci cile/ cilii.

Tabulka ¢. 26 Vyhodnoceni analyzy ¢. 2

Odpoved Pocet skol
a) ano 11
b) ne 0

3. Plan profesniho rozvoje uciteli obsahuje popis postupu napliiovani planu

rozvoje.

Tabulka ¢. 27 Vyhodnoceni analyzy ¢. 3

Odpoved Pocet skol
a) ano 10
b) ne 1
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4. Plan profesniho rozvoje uéiteli obsahuje popis podpory ze strany z&kladni

skoly.

Tabulka ¢. 28 Vyhodnoceni analyzy ¢. 4

Odpoved Pocet skol
a) ano 8
b) ne 3

5. Plan profesniho rozvoje uciteli obsahuje zpisob dokladovani uplatnéni nové

ziskanych védomosti a dovednosti v pedagogické praxi.

Tabulka ¢. 29 Vyhodnoceni analyzy ¢. 5

Odpoveéd Pocet skol
a) ano 9
b) ne 2

6. Plan profesniho rozvoje uéiteli obsahuje projednani hodnoceni tohoto planu

ucitelem se zastupcem zékladni skoly.

Tabulka ¢. 30 Vyhodnoceni analyzy ¢. 6

Odpoved Pocet skol
a) ano 11
b) ne 0
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Priloha 6

Tabulky vysledkii rozhovori

1. Uved’te diivod rozhodnuti zavést ve Skole systém profesniho rozvoje uciteli.

Odpovidali pouze reditelé skol, ve kterych probiha profesni rozvoj ucitelu max. tri

roky. Tuto podminku spliiovalo 10 z 21 zdkladnich Skol, se kterymi byl veden

rozhovor.

Tabulka ¢. 31 Vyhodnoceni otazky ¢. 1

Odpoved Pocet skol
Soucast Kritérii hodnoceni podminek, 4
pritbéhu a vysledki vzdélavani CSI CR —

Kvalitni §kola

Ptiprava novely zédkona o pedagogickych 3
pracovnicich

Zapojeni do projektu Pomahame skolam k 1
uspeéchu

Vlastni iniciativa vedeni Skoly 2

2. Pokud planujete dvoulety cyklus profesniho rozvoje uéiteli, uved’te divody

tohoto rozhodnuti.

Odpovidali pouze reditelé skol, ve kterych probihd profesni rozvoj uditelii ve

dvouletych cyklech. Tuto podminky spliiovaly 3 7 21 zakladnich skol, se kterymi byl

veden rozhovor.

Tabulka ¢. 32 Vyhodnoceni otazky ¢. 2

Odpoved’ Pocet skol
Naroc¢nost z hlediska ¢asu a administrativy 3

ze strany feditele Skoly

Naroc¢nost z hlediska ¢asu, administrativy a 3

plnéni rozvojovych cilll ze strany ucitele
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Dostatek ¢asu pro ovéfeni novych znalosti a 2
dovednosti v pedagogické praxi ucitele

V polovin¢ dvouletého cyklu probiha 1
,,malé* hodnoceni

3. Projednavani planu a hodnoceni splnéni cili profesniho rozvoje ma formu
individualniho rozhovoru sdanym uditelem nebo je provadéno formou
skupinového jednani s danym uc¢itelem?

Odpovidali reditelé skol vsech 21 zakladnich skol, se kterymi byl veden rozhovor.

Tabulka ¢. 33 Vyhodnoceni otazky ¢. 3

Odpoveéd Pocet skol
Individualni pohovor: 12

- teditel Skoly - ucitel
Individualni pohovory: 6

- teditel skoly — uditel
- zastupce feditele - ucitel

Skupinové pohovory: 3
- dvaa vice pedagogickych
pracovniki - uditel

4. Ktere strategické plany Skoly vyuZivate v procesu planovani profesniho
rozvoje uditeli?

Odpovidali reditelé Skol vsech 21 zakladnich Skol, se kterymi byl veden rozhovor.

Tabulka ¢. 34 Vyhodnoceni otazky ¢. 4

Odpoved’ Pocet skol
Nevyuziva 1
Vyuziva: 20

- Strategicky plan Skoly (soucésti
personalni oblast)

- Plan personalniho rozvoje skoly

- Plén dalSiho vzdélavani
pedagogickych pracovniki

Dale vyuziva: S
- Skolni vzdélavaci program

106




5. Je hodnotici pohovor soucasné vychozim rozhovorem pro plinovani dalSiho
cyklu profesniho rozvoje ucitele nebo se jedna o dva pohovory, které se
uskutecnuji v odliSném case?

Odpovidali reditelé skol vsech 21 zakladnich skol, se kterymi byl veden rozhovor.

Tabulka ¢. 35 Vyhodnoceni otazky ¢. 5

Odpoved Pocet skol
Rozhovory jsou od sebe oddélené™ 10
Oba rozhovory jsou spojene do jednoho 11
- Z toho se uskuteciuji na zacatku 7
nového skolniho roku
- Z toho se uskuteciuji na konci 3
Skolniho roku
-z toho se uskute¢iuji v jiném 1
obdobi**

*planovaci rozhovor se uskutecnuje na zacatku skolniho roku, hodnotici na konci skolniho
roku

**obdobi: Unor - biezen

107




