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Funkcny kariérovy systém mdéze podnietit vyssi profesijny rast ucitelov, umozZnit ucitelom ziskat
vedlce pozicie, ako aj zabezpecit spravodlivejsie financné odmeriovanie. Pred necelymi desiatimi
rokmi sa na Slovensku implementoval kariérovy systém, casom sa vsSak ukdzali viaceré jeho
nedostatky. Medzi najdéleZitejsie z nich patria absencia jasnych indikdtorov preukazujucich uroven
profesijnych kompetencii, nevhodny spdsob overovania profesijnych kompetencii, nedostatocne
zabezpecend kvalita institucii poskytujucich atestdcie a nedostatocne vyuZity potencidl ucitelov na
najvyssich kariérovych stuprioch. Preto povaZujeme za legitimne otvorit diskusiu o ucelnosti a
zmysluplnosti kariérového systému v slovenskych podmienkach. V pripade usilia o zmenu systému
odporuc¢ame definovat jasné indikdtory preukazujuce uroven profesijnych kompetencii, atestacnu
skusku a obhajobu atestacnej prdce nahradit obhajobou atestacného portfdlia a hospitdciami, Ci
sprisnit podmienky na organizdcie uskutocrujuce atestdciu.
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zamestnancoch na jednotlivych kariérovych stuprioch a pozicidch dakujem Daniele Zapraznej a za
poskytnuté Udaje o pocte realizovanych atestacii dakujem Metodicko-pedagogickému centru.

Upozornenie: Materidl prezentuje nazory autora, ktoré nemusia nevyhnutne odzrkadlovat oficidlne
nazory a politiky Ministerstva Skolstva, vedy, vyskumu a Sportu SR. Cielom diskusnych studii IVP je
podnecovat a zlepSovat odbornu a verejnu diskusiu na aktualne témy v oblasti vzdelavania, vedy a
vyskumu. Praca nepresla jazykovou Upravou.
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Uvod

Jednym z faktorov, ktoré méiu pozitivne vplyvat na zlepSenie prace ucitelov a teda kvalitu
vzdelavania, je funkény kariérovy systém. Ten mdze podnietit vyssi profesijny rast ucitelov, umoznit
ucitefom ziskat veduce pozicie, ako aj zabezpedit spravodlivejsie finanéné odmeriovanie. Napokon,
ide ojeden zo Standardnych nastrojov, ktory sa uplatiuje vo viacerych UspesSnych zahrani¢nych
vzdeldvacich systémoch (NCEE 2016).

Pred necelymi desiatimi rokmi sa aj na Slovensku explicitne zaviedol kariérovy systém, ktory v
niektorych aspektoch nadvazoval na predchadzajucu prax. Napriek tomu, Ze téma kariérového
systému ucitefov nie je na Slovensku v centre diskusii o vzdelavani alebo uciteloch (Ciastocne je
pritomnd len v debatdch o odmenovani uditelov ¢i ich kontinudlnom vzdeldvani), ide o pomerne
vyznamny nastroj s dopadom na hodnotenie a odmenovanie ucitelov. Napokon, prave funkény
kariérovy systém by mohol byt tym dlho pozadovanym nastrojom, ako diverzifikovat odmenovanie
ucitefov na zaklade ich kvality. S odstupom casu sa vsak popri niektorych pozitivach systému ukazali
aj viaceré jeho nedostatky, ktoré spochybriuju jeho funkénost a zmysluplnost.

Cielfom tejto $tudie je preto opisat sucasny kariérovy systém na Slovensku, identifikovat jeho silné
a slabé stranky a formulovat navrhy na jeho zmenu. Pri opise siéasného kariérového systému na
Slovensku ajeho silnych aslabych stranok sme vychadzali predovsetkym z platnej legislativy,
z dostupnych Statistickych Udajov, ako aj z konzultdcii s relevantnymi odbornikmi. Ako podklad a

.....

zahrani¢nych kariérovych systémov’.

1 Kariérové systémy vo svete

Kariérové programy vznikli za u¢elom identifikacie uéitelov, ktorych vykon spifia alebo prevysuje
uréité pracovné Standardy. Zaroveri mali poskytnit jednotnu kariérovd Struktiru v oblasti
odmenovania dobrych ucitelov a umoznit im ziskat zodpovednost za riadenie (Odden a Kelley 1997).
Prvé kariérové systémy sa zacali rozvijat v polovici 80. rokov minulého storocia v USA.

V stcasnosti sa Statne kariérové systémy uplatiuji vo viacerych krajinach. Ide napriklad o niektoré
$taty USA (Natale et al. 2013), Singapur’, & Australiu®, ale ucelenejsie kariérové systémy, & aspofi
ustanovenia kariérovych pozicii veducich, prip. skdsenych ucitefov jestvuju aj v niektorych
eurdpskych krajindch, napriklad v Portugalsku (Santiago et al. 2009), Litve (Shewbridge et al. 2016),
Anglicku (Barnes et al. 2016), ¢i Svédsku (Alvunger 2015).

Kariérové systémy v jednotlivych krajinach maji rozlicné funkcie a systémové charakteristiky. V
Austrdlii a Litve sluzZi kariérovy systém predovsetkym na certifikaciu ucitelov podla ich profesijnych
kompetencii, pricom zaradenie na vyssSiu Uroven neopraviuje na vykonavanie konkrétnej pracovnej
¢innosti alebo pracovnej pozicie. Vo Federdlnom distrikte Kolumbia, lowe a Singapure jestvuju
viacstupriové kariérové rebricky, ktord si sucastou komplexného systému profesijného rozvoja
ucitefov. V Singapure a lowe ma kazdy kariérovy stupen zadefinovanu Specifickl pracovnd napln
v Skole, pricom v lowe s narastajucou kariérovou Urovnou rastie aj pocet dni v pracovnom uvéazku
a klesa vyucovacia zataz. Vo Federalnom distrikte Kolumbia je pre kazdd kariérovu Uroven k dispozicii
viacero rozmanitych veducich pozicii. V Anglicku a Svédsku sa zase vytvorila $pecificka kariérova

2 Analyzovali sme kariérové systémy v Anglicku, Australii, Ceskej republike, Federalnom ditrikte Kolumbia, lowe, Litve, Singapure a
Svédsku.
3 Career Information: https://www.moe.gov.sg/careers/teach/career-information.
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pozicia excelentného ucitela, ktord ma stanovenu konkrétnu pracovnu napli v skole (najma v oblasti
mentorovania ostatnych ucitelov).

V niektorych krajinach je participacia ucitelov na kariérovom systéme dobrovolna (Australia), prip.
v kompetencii $kél (Anglicko). Inde je kariérovy rebricek integralnou sicastou vzdeldvacieho systému
s povinnou Ucastou vsetkych ucitelov (Federalny distrikt Kolumbia, Singapur). Rozdiely su aj
v spOsobe a nastrojoch posudzovania ucitefov. V niektorych systémoch nie suU stanovené Ziadne
centralne kritéria (Anglicko), inde sa vyuziva hodnotenie na zaklade portfélia (Australia, Singapur), Ci
kombinacia viacerych hodnotiacich nastrojov, vratane hospitacii (Federalny distrikt Kolumbia).

Jednotlivé systémy sa liSia aj v sp6sobe odmenovania ucitefov na vyssich kariérovych udrovniach.
Napriklad v Anglicku jestvuje pre danu kariérovu poziciu samostatnd platovd tabulka. V lowe
a Svédsku zase utitelia na jednotlivych kariérovych pozicidach dostavaju priplatky, resp. bonusy. Vo
Federdlnom distrikte Kolumbia sa uplatiuje kombinacia bonusov a postupu do vysSej platovej
tabulky. V Australii (s vynimkou Nového Juzného Walesu) nie je vyssia kariérova Uroven spojena so
zvySenim platu.

Medzi¢asom sa viaceré kariérové systémy ukazali ako nedspesné. Skusenosti totiz naznacuju, Ze
nastavenie funkéného kariérového systému nie je jednoduché. Napriklad v americkych Statoch
Florida a Alabama sa Uplne zrusila prislusna legislativa (Natale et al. 2013), pricom v Alabame sa
objavili problémy svyvojom prijateflného hodnotiaceho systému (Cornett a Gaines 1992).
Problémami presiel aj systém v Anglicku, kde sa v roku 2013 zrusili pozicie ucitefa s pokrocilymi
zruénostami (Advanced Skills Teacher) a vynikajiceho ucitela (Excellent Teacher) a zaviedla sa jedna
pozicia veduci vyucujuci (Leading Practitioner). Dovodom bol najma nizky pocet ucitelov na vyssej
pozicii vynikajuci ucitel, ked 4 roky po jej zavedeni ju zastavalo menej ako 100 ucitelov (DfE 2011).

K dispozicii nie je ani vela aktudlnych vyskumov, ktoré by dokazovali vplyv kariérovych systémov
na rozmanité aspekty vzdeldvania ¢i ucitel'skej profesie, vratane vzdeldvacich vysledkov. Napriklad
Studia hodnotiaca kariérovy systém v Arizone preukdzala, Ze Studenti v Skolach s kariérovym
systémom v priemere uspeli v testovani lepsie ako Studenti v Skoldch bez kariérového systému aj po
zohladneni rozdielov v charakteristikach studentov a $kél (Dowling, Murphy a Wang 2007). Na druhej
strane, ind studia hodnotiaca kariérovy systém v Missouri zase preukdzala jeho obmedzeny vplyv na
vysledky Ziakov v testovani (Booker a Glazeman 2009). Studia hodnotiaca kariérovy systém vo
Federdlnom distrikte Kolumbia zase zistila, Ze systém mal vplyv na vyrazné zlepsenie prace ucitelov,
udrzanie najlepsich ucitelov na vysokej Urovni a dobrovolny odchod niektorych slabych ucitelov a ich
nahradenie lepsimi (Dee a Wyckoff 2013). Prirodzene, pri hodnoteni kariérovych systémov treba brat
do uvahy, Ze jednotlivé kariérové systémy su Specifické, preto ich treba posudzovat jednotlivo
a akékolvek zovseobecnenia vykonavat velmi obozretne.

Zaroven treba poznamenat, Ze implementdcia kariérového systému nie je podmienkou tGspesného
vzdeldvacieho systému. Dokazuju to viaceré krajiny, ktorych systémy vzdeldvania sa povazuju za
kvalitné, hoci v nich nejestvuje kariérovy systém, ako napriklad Finsko (OECD 2013). Tieto krajiny
totiz vyuZivaju iné mechanizmy a nastroje na zabezpecenie kvalitného profesijného rozvoja ucitelov.

* Career stages: http://www.aitsl.edu.au/australian-professional-standards-for-teachers/standards/overview/career-stages.
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2 Charakteristika kariérového systému na Slovensku

Historia vzniku kariérového systému

Zakladné kontury sucasného kariérového systému na Slovensku boli nacrtnuté uz v Narodnom
programe vychovy a vzdeldvania v Slovenskej republike na najblizSich 15 —20 rokov, ktory vlada SR
prijala v roku 2001. Odporucal sa zaviest systém atestacnych skusok v nadvaznosti na finanéné
ohodnotenie a kariérovu cestu pedagogického pracovnika. Mali sa vytvorit rézne sluzobné stupne,
resp. hodnosti pre ucitelov (napriklad zacinajuci ucitel, pomocny ucitel, ucitel, ucitel s prvou
atestaciou, ucitel s druhou atestdciou). Treba poznamenat, Ze napriklad v oblasti atestacii navrh
nadvazoval na jestvujuci systém kvalifikaénych skasok®.

Tieto odporucania boli rozpracované v Koncepcii profesijného rozvoja ucitelov v kariérovom systéme,
ktord vlada SR prijala v roku 2007. V nej sa podrobne vymedzovali vSetky zakladné komponenty
nového kariérového systému (kariérové stupne, kariérové pozicie, profesijny Standard). Pedagogické
vychodiskd koncepcie sa opierali aj o analyzy modelov kariérového systému a vzdelavania
uplatiovanych v krajinach EU s doérazom na transformujice sa krajiny v strednej Eurépe (Ceska
republika, Polsko a Madarsko).

Usilie o zavedenie kariérového systému bolo zavidené v roku 2009, kedy bol prijaty Zakon ¢&.
317/2009 Z. z. o pedagogickych zamestnancoch a odbornych zamestnancoch. Prostrednictvom neho
sa legislativne ukotvili vSetky podstatné zlozky kariérového systému, ktoré boli navrhnuté v
koncepcii.

Struktira kariérového systému

Na Slovensku sa kariérovy systém definuje ako subor pravidiel ustanovenych na zaradenie
pedagogického® alebo odborného zamestnanca do kariérového stupiia a na kariérovu poziciu.

Rozlisuju sa teda dva klu¢ové komponenty kariérového systému, ktorymi su kariérové stupne a
kariérové pozicie.

Kariérovy stupefi vyjadruje mieru preukdzaného osvojenia si profesijnych kompetencii a ndroénost
vykonavania pedagogickej cinnosti pedagogickym zamestnancom. RozliSuju sa Styri kariérové
stupne: zacinajuci pedagogicky zamestnanec, samostatny pedagogicky zamestnanec, pedagogicky
zamestnanec s prvou atestaciou a pedagogicky zamestnanec s druhou atestaciou. Kazdy ucitel je teda
podla drovne svojich profesijnych kompetencii zaradeny na urity kariérovy stuper.

Najvyssie zastuipenie pedagogickych zamestnancov je na druhom kariérovom stupni (takmer polovica
vsetkych pedagoégov), nasleduje treti kariérovy stupen (priblizne tretina pedagoégov). Najvyssi
kariérovy stupen dosiahla priblizne desatina pedagdgov (graf ¢. 1).

Kariérova pozicia vyjadruje funkcné zaradenie pedagogického zamestnanca na vykon
Specializovanych cinnosti alebo riadiacich cinnosti, ktoré vyZaduju ziskanie a uplatiovanie
prislusnych profesijnych kompetencii. RozliSuju sa dva typy kariérovych pozicii: pedagogicky
zamestnanec S$pecialista a veduci pedagogicky zamestnanec. Zakon sice predpoklada istu typoldgiu
kariérovych pozicii (pedagogickym zamestnancom Specialistom je napriklad triedny ucitelov,
vychovny, ¢i kariérovy poradca, veducim pedagogickym zamestnancom zase napriklad riaditel,

® Vyhlaska & 41/1996 Z. z. o odbornej a pedagogickej spdsobilosti pedagogickych zamestnancov rozlisovala 1. a Il. kvalifikaént skusku
pedagogickych zamestnancov.

® pedagogicki zamestnanci sa ¢lenia na nasledujuce kategérie: ucitel, majster odbornej vychovy, vychovavatel, pedagogicky asistent,
zahranicny lektor, tréner Sportovej Skoly a tréner Sportovej triedy a korepetitor. V materidli pre zjednodusenie pouZivame terminy
pedagogicky zamestnanec, pedagog a ucitel ako synonyma, pricom nimi rozumieme vsetky kategorie pedagogickych zamestnancov.



zastupca riaditela, ¢i hlavny majster odbornej vychovy), avsak Strukturu kariérovych pozicii v Skole
uréuje riaditel $koly’. Nie kazdy ucitel teda musi zastavat urcitu kariérovu poziciu.

Udaje ukazuju, ?e viac ako tretina (38,41 %) pedagdgov nezastdva ziadnu kariérovd poziciu.
NajcastejSou kariérovou poziciou je triedny ucitel. S velkym odstupom potom nasleduji veduci
predmetovej komisie, zastupca riaditela, riaditel, vychovny poradca, ¢i veduci kabinetnej zbierky

(graf ¢. 1). V Skolach sa vSak vyskytuju aj kariérové pozicie ako koordinator environmentalnej
vychovy, koordinator informatizdacie, koordinator k manzelstvu a rodi¢ovstvu, kariérovy poradca atd..

Graf ¢. 1: Pedagogicki zamestnanci na jednotlivych kariérovych stupnioch a poziciach

A. Kariérové stupne (2016) B. Kariérové pozicie (2016)
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Filozofia tejto Struktury kariérového systému je teda do istej miery postavena na moznosti
diverzifikacie kariérovej cesty. Koncepcia profesijného rozvoja ucitelov v kariérovom systéme
rozliSovala tri kariérové cesty, ktoré sa napokon uplatnili aj vimplementovanom systéme. Prva vedie
k celoZivotnému udrZiavaniu Standardnych ucitelskych kompetencii a ich nevyhnutnych inovacii a
uskutoChuje sa prostrednictvom akreditovanych druhov vzdeldvania. Druhd cesta vedie k ziskaniu
expertnych ucitelskych kompetencii (ucitel prvej a druhej atestacie) prostrednictvom akreditovanych
druhov vzdelavania, vdaka ktorym ucitel splni podmienku prihlasit sa na atestaciu. Tretia cesta vedie
k ziskaniu Specializovanych alebo riadiacich kompetencii ucitefov prostrednictvom akreditovaného
Specializacného a funkéného vzdelavania.

Podmienky na zaradovanie do kariérovych pozicii a stupriov

Kariérové stupne a kariérové pozicie st do istej miery previazané, kedze jednou z podmienok na
vykonavanie urcitej kariérovej pozicie je v principe aj nadobudnutie istého kariérového stupna.
Cinnost pedagogického zamestnanca $pecialistu totiz mdze vykonavat ten, kto spifia kvalifikaéné
predpoklady na vykon pedagogickej Cinnosti a md ukoncené adaptacné vzdelavanie (CiZze je na
kariérovom stupni samostatny ucitel). Cinnost vediceho pedagogického zamestnanca mdze
vykonavat ten, kto spifia kvalifikatné predpoklady na vykon pedagogickej ¢innosti v prisluinej
kategérii® alebo podkategorii®, vykonal prvi atestéciu, spifia podmienku dizky vykonu pedagogickej

7 Strukturu kariérovych pozicii v §kole alebo v $kolskom zariadeni uréi riaditel vo vnitornom predpise po prerokovani v pedagogickej rade a
po prerokovani so zriadovatelom. Zakon ako priklad uvadza nasledujice kariérové pozicie: poradca pre vzdeldvanie prostrednictvom
informacno-komunika¢nych technoldgii, $pecialista na vychovu a vzdeldvanie deti zo socidlne znevyhodneného prostredia, cviény
pedagogicky zamestnanec, koordinator prevencie.

& pedagogicki zamestnanci sa &lenia na tieto kategérie: a) uditel, b) majster odbornej vychovy, c) vychovavatel, d) pedagogicky asistent, e)
zahraniény lektor, f) tréner Sportovej skoly a tréner Sportovej triedy, g) korepetitor.

° Napriklad kategéria uditel sa &leni na tieto podkategérie: a) uditel pre predprimarne vzdelavanie (uitel materskej $koly), b) ugitel pre
primdrne vzdeldvanie (ucitel prvého stupria zdkladnej skoly), c) ucitel pre nizsie stredné vzdelavanie (ucitel druhého stupna zakladnej
Skoly), d) uditel pre nizsie stredné odborné vzdelavanie, stredné odborné vzdelavanie, Gplné stredné vSeobecné vzdelavanie, Uplné stredné



¢innosti a najneskér do troch rokov od ustanovenia do kariérovej pozicie veduceho pedagogického
zamestnanca ukondi funkéné vzdeldvanie. Druhd atestacia sa neviaZze na Ziadnu kariérovu poziciu.

Aj posun na vyssie kariérové stupne je podmieneny splnenim uréitych podmienok. V pripade
zaradenia do kariérového stupfia samostatny pedagogicky zamestnanec je podmienkou Uspesné
ukoncenie adaptacného vzdelavania. Pre zaradenie do kariérového stupna pedagogicky zamestnanec
s prvou atestdciou je podmienkou vykonanie prvej atestacie pre prislusny stupen pozadovaného
vzdelania a prislusnu kategériu pedagogického zamestnanca, do ktorej je pedagdg zaradeny. Do
kariérového stupna pedagogicky zamestnanec s druhou atesticiou sa zase zaradi pedagogicky
zamestnanec, ktory ziskal najmenej poZadované vysokoskolské vzdelanie druhého stupnia a vykonal
druhu atestdciu pre prislusnu kategériu, do ktorej je zaradeny.

Tabulka €. 1: Kariérové stupne a kariérové pozicie

1. Zaginajaci pedagogicky zamestnanec Pedagogicky zamestnanec Specialista:

e triedny ugitel

Pedagogicky zamestnanec $pecialista:

e vychovny poradca

2. Samostatny pedagogicky e kariérovy poradca
ZETIEETEr R e veduci predmetovej komisie alebo vzdelavacej oblasti

e veduci metodického zdruZenia alebo veduci Studijného odboru

e koordinator informatizacie

Pedagogicky zamestnanec Specialista:

e uvadzajuci pedagogicky zamestnanec

Veduci pedagogicky zamestnanec:
3. Pedagogicky zamestnanec s prvou

- riaditel
atestaciou

e zastupca riaditela

e hlavny majster odbornej vychovy
e veduci vychovavatel

e veduci odborného utvaru

4. Pedagogicky zamestnanec s druhou
atestaciou

Posun na treti a Stvrty kariérovy stupen je navySe podmieneny profesijnym rozvojom, ktory je
napojeny na kreditovy systém. O vykonanie atestacie sa totiz méze uchadzat pedagogicky
zamestnanec, ktory ziskal 30 kreditov a absolvoval pripravné atestacné vzdelavanie v rozsahu 60
hodin alebo ktory ziskal 60 kreditov.

odborné vzdeldvanie a ucitel pre vyssie odborné vzdelavanie (uditel strednej Skoly), e) ucitel zéakladnej umeleckej skoly, f) ucitel jazykovej
Skoly, g) ucitel pre kontinudlne vzdelavanie.



Atestdcie

V pripade nadobudnutia tretieho a Stvrtého kariérového stupia zohravaju klacovu tlohu atestacie.
Atestdcia sa definuje ako overenie ziskanych kompetencii vymedzenych profesijnym standardom pre
prislusnd kategdriu a podkategdriu pedagogického zamestnanca. Tieto kompetencie sa daju ziskat
kontinualnym vzdelavanim, sebavzdeldvanim a vykonom pedagogickej ¢innosti.

Pedagogicky zamestnanec vykond atestdciu, ak obhdji atestacnu pracu z oblasti vykonu cinnosti v
prislusnej kategérii alebo podkategdrii a vykona atestaénu skusku, ktorou preukdze profesijné
kompetencie potrebné na zaradenie do prislusného kariérového stupna. Atestacnu skdsku mozno
vykonat Ustnou alebo praktickou formou. Obsah aj tematické okruhy atestacie uréuje vyhlaska.

Atestaciu mbze uskutolriovat organizacia zriadena ministerstvom Skolstva na zabezpecenie alebo
plnenie uloh v oblasti kontinudlneho vzdeldvania , organizadcia iného Ustredného orgdnu Statnej
spravy zriadena podla osobitného predpisu a vysoka skola, ktora ma akreditované studijné programy
vysokoskolského Studia druhého stupna v skupine Studijnych odborov vychova a vzdelavanie, v
Studijnom odbore psycholégia, v skupine Studijnych odborov nelekdrske zdravotnicke vedy a v
sustave Studijnych odborov bezpecnostné sluzby.

Atestacna komisia je patélennd vratane jej predsedu. Predseda atestatnej komisie nie je
zamestnancom organizdcie, na ktorej sa atestacna skuska vykonava, a vymenudva ho ministerstvo.
Clenov atesta¢nej komisie vymenuva $tatutarny organ organizacie alebo rektor vysokej $koly™.

Kariérovy systém a odmerovanie

Kariérové stupne a niektoré kariérové pozicie si napojené na financné odmenovanie.
Nadobudnutie vysSieho kariérového stupnia je automaticky spojené s postupom do vyssej platovej
triedy. Zacinajuci pedagog sa zaraduje do 9. platovej triedy, samostatny pedagdg do 10., pedagdg s
prvou atestaciou do 11. a pedagdg s druhou atestaciou do 12. platovej triedy. V pripade postupu na
druhy kariérovy stuperi to prestavuje zvy$enie platovej tarify o priblizne 9 %™, v pripade postupu na
treti a Stvrty kariérovy stupen sa platova tarifa zakaZzdym zvysi o priblizne 12 %.

Vyssie finanéné odmenovanie maju garantované aj niektoré kariérové pozicie. Jestvuje priplatok pre
triedneho ucitela®, uvadzajliceho pedagogického zamestnanca®™ a priplatok za riadenie vedtcemu
zamestnancovi'®. Okrem toho maju niektoré kariérové pozicie znizeny zakladny Gvézok. Zakladny
uvazok sa znizuje ucitelovi, ktory vykondva funkciu vychovného poradcu (na zéklade poctu Ziakov),
ako aj veducemu pedagogickému zamestnancovi (na zadklade poctu tried). ZvySnym kariérovym
poziciam legislativa negarantuje vyssie financné odmenovanie, €i zniZzenie zakladného uvazku.

1% lenom a predsedom atestagnej komisie pre prvi atestaciu méze byt ugitel vysokej skoly najmenej s vysokoskolskym vzdelanim druhého
stupna ziskanym v prislusnom Studijnom odbore alebo pedagogicky zamestnanec alebo odborny zamestnanec s prvou atestaciou alebo
druhou atestaciou minimalne s piatimi rokmi vykonu pedagogickej ¢innosti alebo piatimi rokmi vykonu odbornej ¢innosti v kategorii, pre
ktoru je atestaéna komisia zriadend. Clenom a predsedom atestaénej komisie pre druhl atestaciu moze byt ucitel vysokej skoly s
vysokoskolskym vzdelanim tretieho stupna ziskanym v prislusSnom Studijnom odbore alebo pedagogicky zamestnanec alebo odborny
zamestnanec s druhou atestdciou minimalne s desiatimi rokmi vykonu pedagogickej C¢innosti alebo desiatimi rokmi vykonu odbornej
&innosti v kategorii, pre ktorl je atestaéna komisia zriadend. Clenom atesta¢nej komisie je vidy najmenej jeden uditel vysokej $koly a
najmenej jeden ucitel pre kontinudlne vzdeldvanie.

! Redlne sa plat zvysi len 0 3 %, pretoze zainajucemu pedagogickému zamestnancovi sa poskytuje priplatok zaginajtceho pedagogického
zamestnanca vo vyske 6 % z platovej tarify platovej triedy a pracovnej triedy, do ktorej je pedagogicky zamestnanec zaradeny.

2V sume 5 % platovej tarify platovej triedy a pracovnej triedy, do ktorej je zaradeny, zvydenej o 24 %, ak tdto &innost vykonava v jednej
triede, alebo v sume 10 % platovej tarify platovej triedy a pracovnej triedy, do ktorej je zaradeny, zvy3enej o 24 %, ak tuto ¢innost vykonédva
v dvoch triedach alebo vo viacerych triedach.

3V sume 4 % platovej tarify platovej triedy a pracovnej triedy, do ktorej je zaradeny, zvy3enej o 24 %, ak tuto &innost vykonava u jedného
zacinajuceho pedagogického zamestnanca alebo jedného zacinajuceho odborného zamestnanca, alebo v sume 8 % platove;j tarify platovej
triedy a pracovnej triedy, do ktorej je zaradeny, zvysenej o 24 %, ak tuto &innost vykonava u dvoch alebo u viacerych zaéinajdcich
pedagogickych zamestnancov alebo zacinajucich odbornych zamestnancov.

"V rémci rozpitia percentudlneho podielu z platovej tarify platovej triedy a pracovnej triedy, do ktorej je zaradeny, zvy3enej o 24 %.



3 Silné a slabé stranky kariérového systému na Slovensku

3.1 Silné stranky

Zavedenie kariérového systému na Slovensku nastartovalo viaceré pozitivne procesy s potencidlom
zlepsit kvalitu uéitelov. Viaceré z nich sice zlyhavaju vo svojej realizacii a implementdcii, avsak mdzu
vytvarat systémovy a institucionalny zdklad, ktory po istych Upravach moze prispiet klepsim
vysledkom. Medzi zakladné prinosy sucasného kariérového systému na Slovensku patri najma
zasluhovost pri odmeriovani, inicidcia procesov externého hodnotenia ucitelov, nastartovanie
identifikacie profesijnych kompetencii a ich indikdtorov a tvorba a podpora kariérovych pozicii.

Zdsluhovost pri odmeriovani

Pozitivnou é&rtou slovenského kariérového systému je skutoénost, Ze do systému odmeriovania
ucitelov vnasa prvok zasluhovosti. Ako uz bolo uvedené, dosiahnutie vysSieho kariérového stupna sa
spaja so zvySenim platu. Vdaka tomu su platy ucitelov diferencované, pricom tato diferencidcia sa
odvija od posudzovania profesijnych kompetencii v ramci ukoncovania adapta¢ného vzdeldvania a
dobrovolného atestacného konania. To moéZe zaroven pozitivne vplyvat na motivaciu uditelov
zlepSovat svoje profesijné kompetencie.

Rovnako jestvuju priplatky za vykonavanie niektorych kariérovych pozicii. V takom pripade su ucitelia
odmenovani za vykonavanie veducich funkcii, ¢i Specializovanych cinnosti nad rdmec svojich beznych
uloh.

Inicidcia procesov externého hodnotenia ucitelov

Za prinos kariérového systému moZno povaZovat aj nastartovanie procesov externého hodnotenia
ucitelov (Shewbridge et al. 2014). Zavedenie systému atestacii ma potencial vytvorit mechanizmy
hodnotenia uctitelov, ktoré su garantované na centrdlnej, resp. externej urovni. Napriek zdsadnym
vyhraddm k forme uskutoc¢novania atestdcii, ktoré uvadzame nizSie, rozvijanie procesov externého
hodnotenia uéitelov mozno povazovat za délezity a cenny doplnok k internému hodnoteniu.

S implementaciou externého hodnotenia ucitefov sa zdroven otvara priestor na pozitivny rozvoj
a participaciu relevantnych institucii. Ide najma o zapojenie vysokych $kol, ktoré pripravuju ucitelov
v rdmci pregradudlnej pripravy, do realizacie atestacii.

Nastartovanie identifikdcie profesijnych kompetencii a ich indikdtorov

Medzi zasluhy kariérového systému patri aj iniciacia procesov, ktoré vedu k identifikacii
profesijnych kompetencii ucitelov a ich indikatorov. Vdaka kariérovému systému a nan naviazanej
tvorbe profesijnych Standardov sa zacali prace na vymedzeni profesijnych kompetencii ucitelov
a ukazovatelov, na zéakladne ktorych ich moino posudzovat. V ramci projektu Metodicko-
pedagogického centra Profesijny a kariérovy rast pedagogickych zamestnancov vznikli pracovné
verzie profesijnych Standardov, ktoré sluzia ako vychodisko pre findlne verzie profesijnych
Standardov. Napriek problémom spojenym s tymito Standardmi, ktoré uvddzame nizsie, cenné je uz
samotné otvorenie odbornej diskusie o spbsobilostiach, ktoré by mali mat ucitelia rozvinuté.

Tvorba a podpora kariérovych pozicii

Pozitivne mozno hodnotit aj skutoénost, Ze systém vytvara priestor na tvorbu a podporu doéleZitych
kariérovych pozicii. Vdaka systému kariérovych pozicii sa vytvorili a prostrednictvom priplatkov
alebo znizenia zakladného uvazku podporili niektoré pozicie a funkcie, ktoré plnia dolezité ulohy
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v ramci fungovania Skoly a zabezpecfovania vzdeldvania. Jestvujlci systém poskytuje potencial, aby sa
vytvorili a podporili dalsie pozicie, ktoré mézu zvysit kvalitu vzdelavania v skolach.

3.2 Slabé stranky

Necelé desatrodie od zavedenia kariérového systému na Slovensku moZno konstatovat, Ze ma
viaceré nedostatky. Tie si v mnohom blizke pri¢inam nelspechu niektorych zahranic¢nych
kariérovych systémov, za ktoré sa povazuju najma nejasné a niekedy kontroverzné kritéria pre vyber
expertnych ucitelov, mald alebo Ziadna priprava na rozmanité roly, nedostatocne zadefinovana
zodpovednost veducich ucitelov, prileZitosti na kariérovy postup, ktoré boli atraktivne len pre
niektorych ucitelov, kratkodobé financovanie, ktoré sa skoncilo, ked sa minuli financné prostriedky,
minimalna alebo Ziadna odmena za dodato¢nu zodpovednost, ¢i vnimanie, Ze kariérové systémy boli
politikami nariadenymi zhora (Natale et al. 2013).

Medzi zakladné problémy sucasného kariérového systému na Slovensku totiz patri najma absencia
jasnych indikatorov preukazujlcich uroven profesijnych kompetencii, nevhodny sp6sob overovania
profesijnych kompetencii, nedostatocne zabezpecend kvalita institlcii poskytujicich atestacie
a nedostatocne vyuzity potencial ucitelov na najvyssich kariérovych stupnoch.

Absencia jasnych indikdtorov preukazujtcich uroven profesijnych kompetencii

V sucasnosti nejestvuju kvalitativne kritéria, resp. indikatory, na zaklade ktorych by bolo moiné
objektivne a spolahlivo posudit uroven profesijnych kompetencii uéitelov. Tieto indikdtory by mali
byt suéastou profesijnych $tandardov, ktoré maju podla zdkona vymedzovat subor profesijnych
kompetencii z hladiska jednotlivych kariérovych stuprov a kariérovych pozicii.

Pracovné verzie profesijnych Standardov sice vznikli v ramci projektu Metodicko-pedagogického
centra Profesijny a kariérovy rast pedagogickych zamestnancov, avsak ministerstvo Skolstva ich
findlnu verziu dosial neschvalilo. To ma za nasledok, Ze obsah pregradualnej pripravy a kontinualneho
vzdeldvania ucitelov, ako ani obsah adaptacného vzdelavania a atestdcii sa neriadi konzistentnymi a
na seba nadvazujlucimi opismi a indikatormi jednotlivych uUrovni profesijnych kompetencii. To vedie k
subjektivizmu pri hodnoteni napltiania kritérii podmieriujucich postup uéitela v kariérovom systéme a
deformuje vnimanie a Uroven atestacii (Porubsky, Kosova a Pavlov 2014).

Treba viak poznamenat, Ze nedostatky maju aj vytvorené pracovné verzie profesijnych Standardov.
Problematické je prdve vymedzenie indikatorov, ktoré neobsahuju dostatoéne jednoznacny a
konkrétny opis dékazov a spdsobov overenia jednotlivych profesijnych kompetencii.

Nevhodny spésob overovania profesijnych kompetencii

Dalsim kltGéovym problémom je skutocnost, Ze stGcasny spésob vykondvania atestdcii je prili$
formalny a nedokaZe dostatoéne posudit Grover profesijnych kompetencii pedagégov. Obhajoba
atestacnej prace, ¢i Ustna forma atestacnej skusky ni¢ nevypovedaju o Urovni a uplatnovani
ucitelskych spésobilosti jednotlivych uchadzacov (Shewbridge et al. 2014). Praktické preukazanie
vykonu je len jednou z moZnosti absolvovania atestacnej skusky. To méze mat za nasledok, Ze vyssie
kariérové stupne spojené s lepSim financnym ohodnotenim neziskaju ucitelia s vysokou Uroviiou
profesijnych kompetencii, ale teoreticky, resp. akademicky orientovani pedagdgovia.

Tuto skutoénost potvrdzuju aj vysledky kvalitativneho vyskumu, ktory sa uskutocnil prostrednictvom
polostrukturovanych individualnych rozhovorov s desiatimi riaditelmi Skél. Vsetci Ucastnici vyskumu
sa zhodli, Ze kariérovy postup ucitela nekoreluje so zvySujucou sa kvalitou vyucby ucitela v triede,
resp. v realnom prostredi (LiSka 2015).
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Kriticky moZno vnimat aj skutoc¢nost, Ze pristup k atestaciam je podmieneny ziskom urcitého poctu
kreditov. Tie pritom nemusia ni¢ vypovedat o Urovni profesijnych kompetencii pedagdgov a su tak len
neadekvatnou bariérou pre kariérovy postup.

Nedostatocne zabezpecend kvalita institucii poskytujtcich atestdcie

Sucasné kritérid na institucie, ktoré vykonavaju atestacie, st nedostatocné. Do znacnej miery su
totiz formalne, prip. nezohladnuju kvalitu institucii v oblasti realizacie atestacného konania.

Podstatnu Cast atestacii vykonava Metodicko-pedagogické centrum (tabulka ¢. 2), zvy$nu Cast vysoké
Skoly. V pripade vysokych $kdl s pravom realizovat atestacie treba poukazat na ich rozdielnu kvalitu,
ktora moze negativne vplyvat aj na atestacné konanie. Navyse, v pripade akreditacie vysokych $kél sa
berie do Uvahy spOsobilost realizovat pregradualnu pripravu uditelov a nie ich kompetentnost
a expertiza v oblasti dalSieho profesijného rozvoja ucitelov.

V pripade Metodicko-pedagogického centra dokonca ani nejestvuje Ziaden proces externého
zabezpecenia a hodnotenia kvality jeho ¢innosti, prip. akreditacia. O kfu¢ovom pocte atestacii tak
rozhoduje institucia, o kvalite prace ktorej nie su ziadne relevantné informdcie.

Tabulka €. 2: Atestacie v MPC

Pocet Ziadatelov Pocet uspesnych absolventov Uspesnost (%)
Rok 1', . 2', . Spolu 1', . 2', . Spolu 1', . 2', . Spolu
atestacia | atestacia atestacia | atestacia atestacia | atestacia
2010 0 4 4 0 1 1 - 25,0 25,0
2011 18 39 57 10 23 33 55,6 59,0 57,9
2012 543 369 912 407 230 637 75,0 62,3 69,9
2013 1149 702 1851 896 550 1446 78,0 78,4 78,1
2014 2004 1119 3123 1749 909 2658 87,3 81,2 85,1
2015 2602 1417 4019 2202 1219 3421 84,6 86,0 85,1
2016 2768 1080 3848 2391 850 3241 86,4 78,7 84,2
Spolu 9084 4730 13814 7655 3782 11437 84,3 80,0 82,8

Zdroj: MPC

Specifickym problémom je aj skutoénost, Ze v prisluinej legislative nie je ukotvena podmienka, aby
¢lenom atestacnej komisie bol ucitel z praxe. UCitelia s praxou sice mozu byt nepriamo zastupeni
vdaka podmienke, Ze ¢lenom atestacnej komisie musi byt najmenej jeden uditel pre kontinudlne
vzdeldvanie, nemusi ist vSak o ucitela, ktory v profesii pdsobi v stiasnosti.

Nedostatocne vyuZity potencidl ucitelov na najvyssich kariérovych stuprioch

Dal3im problémom je nedostatoéné a nejasné zaangazovanie ucitelov na najvyssich kariérovych
stupfioch na fungovani Skoly a skvalitiiovani jej ¢innosti. Napriek tomu, Ze kariérovy stupen by mal
vypovedat o Urovni profesijnych kompetencii jednotlivych ucitelov, potencial najlepsich ucitelov sa
dostatoCne nevyuZziva. Filozofia aktudlneho kariérového systému je totiZ postavena na relativne silnej
izolacii jednotlivych kariérovych ciest a slabej prepojenosti medzi kariérovymi stupfiami a kariérovymi
poziciami. Podla tohto konceptu si ucitelia mézu zvolit, ¢i budu rozvijat svoje expertné profesijné
zruénosti (kariérové stupne) alebo sa budl orientovat na vykonavanie 3Specifickych odbornych
¢innosti alebo riadiacich funkcii (kariérové pozicie).

Vykondvanie urcitych kariérovych pozicii je sice podmienené nadobudnutim istého kariérového
stupna, avsak pre ucitelov na najvyssich kariérovych stupfioch nejestvuju takmer Ziadne relevantné
pozicie, v ktorych by mohli uplatnit svoje expertné sposobilosti, napriklad v prospech ostatnych
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ucitefov (pre ucitelov na najvy$som kariérovom stupni dokonca nie su definované Ziadne kariérové
pozicie).

Nastavenie aktualneho systému kariérovych stupriov, v ramci ktorého by uditelia mali byt oceriovani
na zaklade Urovne profesijnych kompetencii bez nutnosti vykonavat dalSie dodatoéné cinnosti, je
z teoretického hladiska legitimne. Odmenuje totiz ucitelov vyluc¢ne na zaklade kvality ich ucitelskych
zrucnosti bez toho, aby ich odvadzal k inym Cinnostiam, ktoré bezprostredne nesuvisia s ich priamym
pedagogickym posobenim v triede. Problémom vsak je, Ze tento systém nie je dostatocne doplneny
o adekvatne pracovné prileZitosti pre ucitelov na najvyssich kariérovych stupnoch, vdaka ktorym by
mohli vyraznejsie vplyvat na kvalitu fungovania skoly.

V pripade kariérovych pozicii mozno mat pochybnosti, ¢i je oznadenie ,kariérovy” legitimne.
Napriklad kariérovu poziciu triedny ucitel vykonava na 1. stupni zdkladnej Skoly prakticky kazdy ucitel
na plny Uvézok a ani na dalSich Urovniach sa tato pozicia neda vnimat ako kariérova, kedZe jej
vykonavanie nie je podmienené Specifickou Uroviiou profesijnych kompetencii.

Kriticky mozno hodnotit aj skutoénost, Ze viaceré kariérové pozicie nemaju garantované finanéné
odmenovanie, prip. znizenie zdkladného avdzku. To mbéZe mat za nasledok nizku atraktivitu
niektorych dolezitych pozicii.

4 Diskusia a odporucania

Vzhladom na viaceré klticové nedostatky kariérového systému na Slovensku sa otvara otazka, ¢i
ide ovhodny model pre motivaciu a profesijny rast ucitefov. MoZno mat aj pochybnosti, Ci
dokdzeme Uspesne implementovat pomerne narocné zmeny, ktoré by dokazali sicasny systém
sfunkénit a zefektivnit. Napriklad v Ceskej republike sa zo strany niektorych odbornikov objavil navrh
namiesto problematicky koncipovaného kariérového systému, ktorého vytvorenie, implementacia a
prevadzkovanie by vyzadovalo znacné finan¢né prostriedky, vytvorit komplexny systém podpory
celozivotného profesijného rozvoja ucitelov a riaditelov (Janik, PiSova a Spilkova 2014). Ako
alternativa k stdtom riadenému kariérovému systému sa v oblasti diverzifikovaného odmeriovania
ucitefov podla ich kvality ponuka napriklad aj motivacny systém odmenovania ucitelov, ktory by bol
v kompetencii vedenia jednotlivych $kél. Preto povaZujeme za legitimne otvorit diskusiu o Uc¢elnosti a
zmysluplnosti kariérového systému v slovenskych podmienkach.

Na druhej strane, funkény $tatom podporovany kariérovy systém by mohol garantovat jednotné
kvalitativne kritéria na posudzovanie urovne profesijnych kompetencii ucitelov, ako aj vSeobecne
platné pravidla finanéného odmenovania na zaklade tohto hodnotenia. Ztychto dévodov ako
podnet do diskusie formulujeme viaceré odporucania na zmenu sucasného kariérového systému,
ktoré vychadzaju najmad zo skusenosti identifikovanych v komparativnej analyze zahranicnych
kariérovych systémov. Prirodzene, pre lepsSiu identifikdciu nedostatkov, ako aj ndvrhov rieSeni by
bolo vhodné realizovat komplexny vedecky vyskum v oblasti kariérového systému uditelov na
Slovensku. Sucasne treba dbat na to, aby sa vsetky podstatné zdsahy do kariérového systému
vytvarali v spolupréci so samotnymi ucitelmi a pred ich implementdaciou podrobili experimentalnemu
overeniu.

Definovat indikatory profesijnych kompetencii

Definovat jasné indikatory preukazujice urover profesijnych kompetencii. Treba jasne vymedzit
kvalitativne kritéria, na zaklade ktorych mozno objektivne posudit Uroven profesijnych kompetencii
ucitelov. Tieto by mali byt primarne zamerané na vyuéovaciu ¢innost pedagdgov, aby sa zamedzilo
deprofesionalizacii ucitelského povolania (Porubsky, Kosova a Pavlov 2014). Sekundarne by sa vsak
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mohli tykat aj dalSich profesijnych kompetencii, ktoré si potrebné pre vykon dalsich relevantnych
pozicii, ako napriklad uvadzajuci ucitel, riaditel skoly a podobne. Tieto indikatory by mali tvorit
najpodstatnejSiu Cast profesijnych Standardov, kedZe vymedzenie profesijnych kompetencii bez
jednoznacénych kritérii ich posudzovania nie je zhladiska implementacie systému dostatocné.
Napokon, indikatory, resp. kritéria su prirodzenou sucastou viacerych zahraniénych kariérovych
systémov (napriklad v Austrlii jestvuju profesijné $tandardy™ spojené s ilustraénymi videami prace
ucitelov'®, vo Federalnom distrikte Kolumbia sa zase vyuZivaju opisy zakladnych postupov®).

Prirodzene, pri formuldcii profesijnych kompetencii a ich indikatorov treba ¢o najviac minimalizovat
potenciadlne rizika spojené so Standardizaciou ucitelskych kompetencii, akymi si najma priliSna
normativnost a preskriptivhost obmedzujica autondmiu ucitelov, déraz na kontrolu a externé
hodnotenie, formalnost a byrokraticky pristup, ¢i tvorba bez Ucasti reprezentantov profesie (Janik,
PiSova a Spilkova 2014). Napokon, problematické skisenosti so Standardizaciou viedli v Anglicku aZ k
tomu, Ze pre novu poziciu veduci vyucujuci nebol vytvoreny Ziaden Standard.

Zaviest obhajobu portfdlia a hospitdcie

Atestaéni skisku a obhajobu atestaénej prace nahradit obhajobou atestaéného portfélia a
hospitaciami. Aktualny dbraz na teoretické, resp. akademické spdsobilosti by sa mal presunut na
posudzovanie praktického uplatfiovania profesijnych kompetencii. Z dovodu diverzifikacie
a zabezpecenia komplexnosti hodnotenia by sa atestdcia mohla uskutoctiovat na zaklade dvoch
komplementarnych procesov.

Jednou &astou atestacie by mala byt obhajoba atestaéného portfélia, ktoré mozno chapat ako
subor dokazov preukazujucich ziskané profesijné kompetencie. Tieto dbékazy by mali lepsie
vypovedat o Urovni profesijnych kompetencii uéitelov ako sticasné atestacné prace a skusky. Bolo by
vhodné smernicou alebo manudlom presne definovat charakter typickych dékazov o dosiahnutej
urovni jednotlivych profesijnych kompetencii, ktoré maji byt sucastou portfélia. Od charakteru
profesijnych kompetencii by mali zavisiet aj dokazy. Napriklad v pripade profesijnych kompetencii
sUvisiacich s demonstraciou kvality vyucovania by tieto dokazy mali zahfiat aj video z priamej
pedagogicke] ¢innosti. Dalsie ddkazy mdézu mat charakter pisomnych priprav a podkladov, ktoré si
vytvéra ucitel alebo méze ist o produkty jeho Ziakov. Napriklad Australian Institute for Teaching and
School Leadership vydal sprievodné dokumenty, v ktorych uvadza priklady dékazov pre certifikaciu
vynikajiceho a veduceho uéitela®® (box €. 1). Pri navrhu principov tvorby atestaéného portfélia by sa
malo dbat na minimalizdciu administrativnej zataze ucitelov. NaleZitosti portfélia by teda mali Gzko
suvisiet s kazdodennou pracou ucitelov a predstavovat plody skutoénej prace ucitelov a nie nieco, ¢o
sa vytvorilo ako mimoriadny doplnok ich beznej ¢innosti (Shewbridge et al. 2014).

Druhou suéastou atestaéného konania by mohol byt uréity pocet hospitacii na vyucovacich
hodinach pedagédga. Tie by mohli vykonavat akreditovani externi hodnotitelia, ktorymi by mohli byt
ucitelia z inej Skoly s praxou v rovnakej oblasti ako hodnoteny ucitel (Shewbridge et al. 2014). Ich
Ucelom by okrem hodnotenia Urovne profesijnych kompetencii mohla byt aj konstruktivna spatna
vdzba pre prax a profesijny rozvoj pedagdga. Napriklad v systéme Federalneho distriktu Kolumbia sa
postup po kariérovom rebritku zakladd na IMPACT ratingu, ktory do zna¢nej miery zavisi od
vysledkov hospitacii (box €. 2).

¥ Australian Professional Standards for Teachers: http://www.aitsl.edu.au/australian-professional-standards-for-teachers.

% Jllustrations of Practice — by career stage: http://www.aitsl.edu.au/australian-professional-standards-for-teachers/illustrations-of-
practice/find-by-career-stage.

72016-2017 IMPACT Guidebooks: https://dcps.dc.gov/publication/2016-2017-impact-guidebooks.

18 Certification resources: http://www.aitsl.edu.au/certification/about-certification/certification-resources.

192016-2017 IMPACT Guidebooks: https://dcps.dc.gov/publication/2016-2017-impact-guidebooks.
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Zlepsit instituciondine zabezpeéenie atestdcii

Sprisnit podmienky na organizacie uskuto&iujice atestaciu. Atestacie by mali uskutocriovat len tie
organizacie a vysoké skoly, ktoré vedia zabezpedit a garantovat kvalitu atestacii. Ministerstvo by malo
udelit suhlas (akreditaciu) na vykonavanie atestacii len organizaciam a vysokym $kolam, ktoré
preukazu kvalitu atestacnej komisie a kvalitu a transparentnost procesov slvisiacich s atestachym
konanim. Nemalo by teda ist automaticky o kazdu Skolu, resp. institiciu, ktord splni relativne
formalne kritérid nesuvisiace s atestacnym procesom, ako je tomu dnes. Napriklad z vysokych $kél by
sa pravo realizovat atestacie udelilo len tym, ktoré preukazu spbsobilost garantovat kvalitu atestacii
(kvalitné personalne zabezpecenie, vnitorny systém zabezpecenia kvality atestacii). Specifickym
procesom zabezpecenia kvality by malo prejst aj Metodicko-pedagogické centrum.

Zaviest podmienku, aby élenom atestaénej komisie bol najmenej jeden uditel z praxe s prislusnou
atestaciou, resp. na prislusnom kariérovom stupni (v pripade prvej atestacie na tretom kariérovom
stupni, v pripade druhej atestacie na Stvrtom kariérovom stupni). V sucasnosti sice mbzu byt tito
ucitelia ¢lenmi atestacnej komisie, aviak nie je to podmienka. Napriklad v Ceskej republike sa
predpoklada, Ze ¢lenom atestacnej komisie pre treti kariérovy stupert musi byt uditel v treftom
kariérovom stupni, ktory vykonava ¢innost pedagogického pracovnika na inej $kole rovnakého druhu.

Box €. 1: Kategorie certifikacnych dokazov (Australia)

V Austrélii sa zaviedol proces, vramci ktorého sa ucitelia mdzu dobrovolne certifikovat na najvyssie
kariérové stupne vynikajuci ucitel (Highly Accomplished Teachers) a veduci uditel (Lead Teachers). V ramci
certifikacného procesu sa vyzaduje, aby ucitelia predlozili dokazy o svojej ¢innosti vo forme komentovanych
artefaktov. Sucasne boli publikované ilustracné priklady tychto dokazov, ktoré boli roztriedené do Siestich
typov (AITSL 2013):

e Vyucovacie a ucebné programy: semestralne alebo celoro¢né vyucovacie a ucebné programy; plany
hodin; ucebné zdroje; ucebné ulohy a aktivity; vyhodnotenie vyucovacich a ucebnych programov;
individualne ucebné plany.

e Triedne hospitdcie: zaznamy z hospitacii na hodinach; zaznamy zo stretnuti po hospitdciach;
videozaznamy cinnosti; video, fotografie prostredia v triede; Udaje zo Ziackeho dotaznika; zaznamy z
hospitacii zo strany kolegov.

e Reflexia a spdtnd vidzba: zdznamy zo Ziackych zasadnuti; ucitelove zaznamy o Ziakoch; spatnd vazba zo
strany Ziakov a Udaje zo Ziackeho dotaznika; zdznamy rozhovorov medzi rodi¢mi a ucitefom; spatna
vdzba zo strany rodiCov; 360-stupfiovd spatna vazba; spdtnd vazba zo strany kolegov; profesijny
Citatel'sky dennik a reflexia; dennik ¢innosti a reflexie; spatna vazba z hodnotenia vykonu.

e Hodnotenie a ucenie sa Ziakov: vystupy zo Ziackych zasadnuti; ucitefove zdznamy vykonu Ziakov;
hodnotiaci plan; hodnotiaci rozvrh; hodnotiace nastroje, testy, stratégie; spatna vazba zo
sebahodnotenia a vzajomného hodnotenia Ziakov; diagnostické hodnotenia; prezentacie prace, spatnej
vazby a vysledkov Ziakov.

e Spoluprdca a komunikdcia: videozaznam timového vyucovania; zdroje vytvorené alebo vymieniané spolu
s kolegami; spolo¢né hodnotiace ulohy; zaznamy z timovych stretnuti; online blogy, wiki, diskusné fora;
zapisy zo stretnuti; emaily, listy, koreSpondencia; zaznamy rozhovorov medzi rodicmi a ucitelom;
zaznamy a zapisy zo stretnuti tykajuce sa partnerstva a zapojenia komunity; zdznamy a zapisy zo
stretnuti tykajuce sa hodnotenia a rozvoja skolskych politik.

e Profesijné ucenie sa: profesijny ucebny plan; profesijny ucebny dennik; projekt akéného vyskumu;
participacia v profesijnych organizaciach; absolvované profesijné uéebné workshopy/podujatia;
pregradualne a postgradualne stadia.
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Box €. 2: Hospitacie (Federdlny distrikt Kolumbia)

V kariérovom systéme LIFT (Leadership Initiative For Teachers), ktory sa uplatiuje vo Federdlnom distrikte
Kolumbia, postup na vyssi kariérovy stupen zavisi aj od hodnotenia ucitelov na zaklade IMPACT hospitacii.
Hospitacie vykondvaju administratori. Pocet hospitacii zavisi od stuprfia na kariérovom rebricku, na ktorom sa
hospitacie, vynikajuci ucitel 2 hospitacie a expertny ucitel najmenej jednu hospitaciu ro¢ne (DCPS 2016).
Kazda hospitacia trva najmenej 30 minut. Pocas 15 kalendarnych dni od hospitacie sa uskuto¢ni stretnutie,
na ktorom administrator poskytne ucitelovi spatnu vazbu.

Cinnost ucitelov sa hodnoti na zdklade hodnotiaceho formulara Zakladné postupy (Essential Practices), ktory
sa zameriava na posudzovanie ucitefov v 5 oblastiach: 1. Rozvijat vnimavi uciacu sa komunitu, 2.
Podnecovat Ziakov naro¢nym obsahom, 3. Viest dobre napldnovanu, zmysluplnu vzdelavaciu skdsenost, 4.
Maximalizovat vlastnictvo ucenia sa zo strany ziakov, 5. Reagovat na dokazy o uéeni sa Ziakov.

V ramci kazdej hospitacie hodnotitel posudzuje, ktord uroven (4, 3, 2, 1) poskytuje najlepsi opis vyucovacej
¢innosti v ramci jednotlivych poloziek hodnotiaceho formulara. Zo skére jednotlivych poloziek sa vypocita
priemer, ¢im sa vytvori celkové skére pre kazdy z piatich zakladnych postupov. Z tychto piatich skére sa
vypocita priemer, ¢im sa vytvori celkové skére hospitacie.

Zmenit podmienky na zaradovanie do kariérovych stupfiov

Odstranit nutnost ziskat kredity na pristup k vykonaniu atestacii. Predpokladom na nadobudnutie
kariérového stupnia by nemal byt zisk stanoveného poctu kreditov. M3 ist o overenie profesijnych
kompetencii, ktoré je mozno nadobudnut aj inym spésobom (napriklad samostddiom) ako
akreditovanym kontinualnym vzdelavanim, ¢i vykondvanim inych cinnosti, za ktoré sa ziskavaju
kredity.

Kariérovy postup by sa nemal podmierfiovat ani absolvovanim formalneho kontinualneho
vzdelavania. V minulosti sa diskutovalo o navrhu zaviest podmienku absolvovat dva programy
inovacného vzdelavania, ak ide o nadobudnutie prvej atestacie alebo jeden program inovacného
vzdeldvania, ak ide o ziskanie druhej atestacie. Odporicame zachovat povinné adaptacéné vzdelavanie
pre zacinajucich ucitelov, avsak dalsie kariérové stupne by nemali byt povinne naviazané na nutnost
absolvovania formalneho kontinudlneho vzdelavania. Nadobudnutie kariérového stupria by malo byt
spojené vyluéne s preukdzanim urovne profesijnych kompetencii. Na druhej strane, doklad o
absolvovani relevantného kontinudlneho vzdeldvania, resp. profesijného rozvoja by mohol byt jeden
z dékazov obsiahnutych v portféliu, nehovoriac o tom, Ze nadobudnuté profesijné kompetencie bude
mozné demonstrovat pocas hospitacii.

Otvorit diskusiu o podmieneni postupu na dalsi kariérovy stupen dizkou praxe, resp. rokmi, pocas
ktorych bude nutné preukazat uroven profesijnych kompetencii. V sucasnosti sa nadobudnutie
kariérového stupria samostatny pedagogicky zamestnanec viaZe na Uspe$Sné ukoncenie adaptacného
vzdeldvania, ktoré trva spravidla jeden rok, pri dalSich kariérovych stuprioch vsak nejestvuje Ziadne
Casové ohranicenie. Aj v pripade nadobudnutia dalSich kariérovych stuprfiov by sa preto mohli
stanovit Casové limity. Tieto Casové obdobia by mali sliZit na dostatotné preukazanie urovne
profesijnych kompetencii. Zaroven by sa tym zabezpedila mozZnost kariérového rastu pocas dlhsieho
¢asového obdobia. Pri postupe na vyssiu kariérovi uroven sa dizka praxe zohladiiuje napriklad v
kariérovych systémoch v Litve, Singapure, ¢ Svédsku. Tento princip sa planuje zaviest aj v Ceskej
republike, ked podmienkou prihldsenia sa na atestaciu pre treti kariérovy stupen je vykon Cinnosti
utitela v druhom kariérovom stupni v dizke najmenej 8 rokov.
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Diskusiu mozno viest aj o poéte kariérovych stupfiov. Pri vi¢Som pocte kariérovych stupriov totiZ
vznika otazka, do akej miery sa daju hierarchizovat a na kolkych kvalitativnych trovniach posudzovat
profesijné kompetencie ucitelov. Preto do Uvahy prichdadza moznost znizit pocet kariérovych stupriov
zo $tyroch na tri. Stromi kariérovymi stupfiami sa rata napriklad v Ceskej republike a ako ui bolo
spomenuté, k redukcii pozicii sa pristupilo aj v Anglicku. Na druhej strane, znizenie poctu kariérovych
stupniov by obmedzilo moZnosti kariérovej gradacie. Napokon, vo viacerych kariérovych systémoch
(Australia, Singapur, Federalny distrikt Kolumbia, lowa, Litva) sa aplikuji minimdlne Styri kariérové
urovne.

Vzhladom na aktudlne nedostatky kariérového systému a ndroénost potrebnych zmien
odporuéame v krdtkodobom horizonte neposiliiovat Ulohu atestaéného procesu na uéely
reatestacie. Podla niektorych odbornikov by mal kaZdy ucitel pravidelne absolvovat formalne
hodnotenie s ciefom ziskat atestaciu alebo reatestaciu, ktora by potvrdzovala jeho spésobilost na
vykonavanie ucitelského povolania (Shewbridge et al. 2014). Vysledky atestacného procesu by
ovplyviiovali rychlost kariérového a platového postupu uditela. Zaroven by slizili na odhalenie
nedostatoéného vykonu, ¢o by mohlo viest aZ krozviazaniu pracovného pomeru s dlhodobo
nevykonnymi ucitelmi, ktori preukazatelne nevyuZili ponuky profesijného rozvoja (Shewbridge et al.
2014). Takéto vyuzitie atestacii je vSak podmienené splnenim vysokych narokov na zabezpecenie ich
spolahlivosti a objektivity.

Inovovat systém kariérovych pozicii

Modifikovat systém kariérovych stupiiov a pozicii tak, aby sa vyuZil potencial ucitelov na najvyssich
kariérovych stupnoch. V sucasnosti pre ucitelov na najvyssich kariérovych stuprfioch nejestvuju
adekvatne prileZitosti, ktoré by mohli zabezpecit, aby sa vyznamnejsie podielali na zvySovani kvality
celej skoly. To mozino riesit zavedenim novych kariérovych pozicii (napr. mentor), i
zvySenim narokov na riaditela Skoly.

Zaviest nové kariérové pozicie, jasne stanovit napli ich ¢innosti a zaviest za ich vykonavanie
priplatok, prip. zniZenie zakladného uvézku. Jednou z takychto pozicii by mohol byt napriklad
mentor, ktory by ostatnym ucitelom poskytoval pomoc v oblasti zlepSovania ich ucitelskych
spdsobilosti a profesijného rozvoja®®. Okrem tejto kariérovej pozicie by bolo mozné zaviest aj dalsie
pozicie, ktoré by pomohli skvalitnit vyucovaci proces. Pre vsetky kariérové pozicie by sa mala jasne
stanovit napli c¢innosti a zodpovednost a zaviest za ich vykondvanie priplatok, prip. zniZenie
zdkladného Uvazku. Nadalej by vsak riaditefovi Skoly zostala kompetencia urcovat Strukttru
kariérovych pozicii v skole a teda aj vytvarat pozicie, ktoré nie su explicitne uvedené v legislative.

Otvorit diskusiu o podmieneni pozicie riaditela plnoorganizovanej zakladnej a strednej Skoly
Stvrtym kariérovym stupiiom. V sucasnosti ma klicové postavenie pri riadeni Skoly a zabezpecovani
jej kvality riaditel skoly, kedZe nesie zakonnu zodpovednost, resp. rozhoduje o viacerych délezitych
otazkach, ktoré sa bezprostredne tykaju kvality vychovno-vzdeldvacieho procesu v Skole (Skolsky
vzdeldvaci program, hodnotenie pedagégov atd.). Vtomto zmysle ho mozino vnimat ako
pedagogického lidra. Preto odporu¢ame otvorit diskusiu o podmieneni pozicie riaditela
plnoorganizovanej zakladnej skoly a strednej Skoly Stvrtym kariérovym stupriom. Nadalej by pre
riaditela zostala povinnost absolvovat funkéné vzdelavanie, jeho Uspesné absolvovanie by vsak malo
byt vstupnou podmienkou pre uchadzanie sa o post riaditela Skoly. Zarovenn by sa zameranie

% Napriklad v su&asnosti jestvuju dve kariérové pozicie, ktoré by do istej miery mali vykonavat mentoring pre ostatnych ucitelov. Ide o
uvéadzajuceho pedagogického zamestnanca a vedlceho predmetovej komisie. Zatial ¢o ¢innost uvddzajuceho pedagogického zamestnanca
sa obmedzuje len na vedenie zadinajucich pedagdgov, mentorskd cinnost vediceho predmetovej komisie nie je dostatocne
institucionalizovana.
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funkéného vzdeldvania malo vo vaésej miere venovat rozvijaniu spdsobilosti v oblasti vedenia ludi a
poskytovania konstruktivnej spatnej vazby v rozliénych aspektoch pedagogickej ¢innosti (Shewbridge
et al. 2014).
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