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Management lidskych zdroji v neziskové sfére

Human resources management in tha non-profit organization

Vzdélavani a rozvoj pracovniki v organizaci Ceska tabornicka unie, z.s.

Training and development in the organization Ceskd tdbornickd unie, z.s.

Souhrn:

Mezi nejpodetndji nestatni neziskové organizace v Ceské republice patii bezesporu
sdruzeni obcanli nazyvané ,spolky”. Tato prace se zaméfuje na vyzkum v oblasti
rozvoje a vzdélavani pracovnikd v téchto organizacich, konkrétnd v organizaci Ceska
tébornickd unie, kterd voln¢ sdruzuje déti, mladez a dospélé na zakladé spolecnych
z4jmd, které Cerpaji z mySlenek lesni moudrosti a tradic historického ¢eskoslovenského
trampského hnuti. Diplomova prace zkouma a hodnoti oblast vzdélavani a rozvoje
pracovnikil v této organizaci. Analyzuje vyhodnocovani vzdélavacich aktivit na zakladé
dotaznikového Setfeni tiCastnikll vzdélavani a rozhovoru s vedouci organizace. Na zavér
hodnoti z reakei ucastnikl vzdélavani efektivitu soucasného systému vzdélavani v dané

organizaci.

Klicova slova
Management, lidské zdroje, rozvoj, vzdelavani, hodnoceni vzdélavacich programi,

metody vzdélavani, neziskové organizace.



Summary:

Among the largest NGOs in the Czech Republic is without a doubt an association of
citizens called "societies”. This work focuses on research in the development and
training of employees in these organizations, namely the Ceska tabornicka unie, z.s.,
loosely brings together children, youth and adults on the basis of common interests that
draw ideas of from Woodcraft and traditions of historic Czechoslovak tramps
movement. This thesis examines and evaluates education and staff development in this
organization. Analyzes evaluating educational activities based on the survey participants
in education and an interview with the head of the organization. In conclusion evaluates
the responses education participants effectiveness of the current education system in the

organization.

Keywords
Management, human resources development, education, evaluation of educational

programs, methods of education, non-profit organizations.
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1 UVOD

Management se s piichodem 21. stoleti zacal opét vyvijet novym smérem zvlasté
V oblasti fizeni lidskych zdrojt, nebot” doba se zmeénila. Zrychlila se pfedevsim vlivem
novych technologii a pfistupem lidi, ktefi stale vice feSi mnoho otazek celosvétového
vyznamu. Nové technologie v oblasti vypocetni techniky svét propojily, a i proto je
V soucasné dobé na mnoho véci pohlizeno jiz z globalniho hlediska. Na lidi a lidsky
kapital je tak vyvijen vétsi tlak, zvlasté na poli pracovnim.

Organizace se musi mnohem Iépe a rychleji pfizptisobovat takto nové vzniklym
podminkam, a proto maji stale vétsi pozadavky na své lidské zdroje. Zadna organizace
se bez nich neobejde, ale proto, aby obstila v konkurenénim boji, klade stile vétsi
naroky na jejich kvalitu. Pokud organizace neni schopna nalézt na trhu prace dostatecné
kvalifikované a kompetentni pracovniky, které by odpovidaly jejim pozadavkim, musi
si je zajistit jinym zplisobem. A tak roste vyznam rozvoje lidskych zdroj.

Problematika rozvoje lidskych zdroji je zvlaste po vstupu do Evropské unie
v Ceské republice, na elnich mistech z4jmii viech organizaci.

Mnoho autord se zabyvalo vzdélavanim a rozvojem zaméstnancii v organizacich,
av$ak v organizacich ziskového sektoru. Od roku 1990 se v Ceské republice vyznamng
zvysil pocet 1 neziskovych organizaci, a to témét dvacetkrat. Z téchto diivodi se tato
prace orientuje pravé na management lidskych zdroji v neziskovych organizacich.
Konkrétné se zaméfuje na oblast vzdélavani a rozvoje pracovniki v Ceské tabornické
unii, z. s.

Zamé&rem prace je zjistit, zda v této organizaci je pohliZeno na systém vzdélavani
arozvoje pracovnikli podobné jako v ziskovém sektoru. Ten si klade za cil, aby jeho
systétm vzdélavani a rozvoje byl efektivni, ¢ehoz Ize dosdhnout jen v piipade
systematického pfistupu ke vzdé€lavani. Systematické vzdé€lavani je slozity proces
a cyklus né€kolika opakujicich se fazi, kterymi se podrobné prace zabyva.

V téchto souvislostech je hlavnim cilem diplomové prace zhodnoceni oblasti
vzdélavani a rozvoje pracovnikil ve zvolené neziskové organizaci a navrZzeni pripadnych

zmeén ke zlepSeni. Soucasti tohoto vyzkumného procesu je seznameni se S pojmy, které
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s tématem souvisi. Jako je management, lidsky kapital, lidské zdroje, rozvoj
a vzdélavani pracovnikl, systém vzdelavani, systematicky pfistup ke vzdélavani,
vyhodnocovani vzdélavani, neziskovy sektor a jiné.

Hlavni ¢ast prace vénovana vyzkumu se zabyva zjisStovanim, jakym zplsobem
Ceska tabornicka unie své pracovniky vzdélava. Poté zkoumd, jakym zptisobem jsou
vyhodnocovany vysledky vzdélavani. Nebot’ jen vystupy z procesu vzdélavani mohou
prozradit néco o jeho efektivité. Soucasna situace a vysledky procesu vzdélavani
v Ceské tabornické unii vychézeji z informaci a reakci Gi¢astniktl vzdélavani.

V pribéhu vyzkumu byly zjistovany i vedlejsi aspekty, jako napf. co motivuje
zameéstnance pii vzdélavani, jakym zplsobem je vzdélavani financovano aj., z cehoz
vyplynuly 1 specifika vzdelavani v neziskovém sektoru.

Celkovym obsahem prace je poukazat na vyznam efektivniho systému vzdélavani,
kterym je napf. vylepSeni vztahli a spolecné prace mezi spolupracovniky i celou

24

organizaci. Uspésné vzdélavani ma totiz podil 1 na GspéSich organizace jako celku.
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2 CiL PRACE A METODIKA

2.1 Cile

Hlavnim cilem diplomové prace je zhodnotit oblast vzdélavani a rozvoje
zaméstnancll ve zvolené neziskové organizaci a navrhnout pfipadné zmény v dané

oblasti.

Dil¢i ¢ile:

1) Zjistit, zda existuje ve zvolené neziskové organizaci efektivni systém
vzdélavani.

2) Zjistit, zda je ve zvolené neziskové organizaci vyhodnocovano vzdélavani
a rozvoj pracovnikda.

3) Vyhodnoceni a navrZeni ptipadné zmény v dané oblasti zkoumani.

2.2 Metodika

Postup pfi zpracovani diplomové prace bude nasledujici. V prvni Casti diplomové
prace budeme nejdiive vychazet z odborné literatury, kterd je v souladu s tématem
diplomové prace. V druhé casti diplomové prace bude probihat vlastni vyzkum
souvisejici s rozvojem a vzdélavanim pracovnikli ve zvolené neziskové organizaci,
ktery bude uskuteciiovan ve Ctytrech fazich.

Prvni ¢ast diplomové prace bude zaméfena na studium odborné literatury, z niz
budou vymezeny podstatné pojmy tykajici se zadané¢ho tématu, jako je management,
lidské zdroje, management lidskych zdroji a neziskova sféra (¢i neziskovy sektor).
Téma bude déle zuZeno na vzdélavani a rozvoj pracovnikil v neziskovych organizacich.
Neziskové organizace jsou pro zkoumani dané problematiky dale z(Zeny na spolky.

Vsechny tyto pojmy budou podrobné prostudovany v odborné literatuie a stanou se
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soucasti literarni reSerSe, kterd bude vychodiskem pro zamysleny vyzkum. Literarni
reSer$e bude vychazet z praci autort, ktefi jsou uvedeni v seznamu literatury.

Sledovana problematika bude doplnéna o nékteré statistické udaje, které budou
vychézet z vefejné dostupnych internetovych zdroji, jako jsou webové stranky Ceského
statistického tstavu (dale CSU). Dale bude doplnéna informacemi ze Sbirky zakond
awebového portdlu Ministerstva vnitra Ceské republiky nebo jinych internetovych
zdroji, které jsou uvedeny v seznamu literatury.

V druhé Casti diplomové prace bude postupovano ve Ctyfech fazich.

V prvni fazi bude charakterizovan zvoleny spolek. Tim je Ceska tabornicka unie.
Jeji charakteristika bude vychazet ze stanov a z dalSich informaci, které jsou vetejné
dostupné na webovych strankach této organizace.

V druhé fazi bude probihat sbér dat, kterd budou podkladem k naplnéni vSech
cili, ale zejména dil¢iho cile ¢islo 1. Informace budou ziskdvany strukturovanym
rozhovorem s kompetentni a ochotnou osobou, kterou je vedouci ustfedi Ceské
tabornické unie. Ziskané informace budou ihned zaznamendny formou poznamek
a budou podkladem pro dalsi zpracovani.

Ve treti fazi bude probihat sbér dat pro naplnéni vSech cilti, hlavniho i vedlejSich.
Nastrojem pro sbér dat bude dotaznik. Otazky v dotazniku budou kombinaci
otevienych, uzavienych a polootevienych otdzek. Dotaznik bude tvofen pomoci

internetové aplikace na strankdch www.vyplinto.cz. Data pak budou zpracovana

ve form¢ tabulek a grafi (obrazkl) v této aplikaci a také pomoci softwarového
programu Microsoft Excel. Sifeni dotazniku mezi pracovniky Ceské tabornické unie
bude probihat e-mailem na adresy dostupné z webovych stranek Ceské tdbornické unie,
tedy na adresy pobocnych spolkii a ustfedi. Zkoumany vzorek potencialnich
respondentli bude tedy vybran ndhodné v ramci této organizace. Data budou postoupena
do dalsi faze vyzkumu.

V posledni étvrté fazi bude probihat vyhodnoceni udaji. Udaje z rozhovoru budou
analyzovany, Udaje z dotaznikového Setfeni budou tfidény do rtiznych kategorii. Déle
pak budou data analyzovéana a nakonec bude provedena syntéza ziskanych poznatkd.

Z poznatkii vzejdou teoretické vysledky, které budou vyhodnoceny a na zékladé
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vyhodnoceni bude navrzeno piipadné opatieni k naprave, ke zméné. Pti vyhodnocovani
mohou pomoci vlastni zkusSenosti autorky, nebot’ v této organizaci pracovala vice nez
10 let. Hodnoceni bude provedeno pro kazdou dil¢i otazku zvlast. Ziskané dilci
vysledky se nakonec stanou podkladem pfi vyhodnocovani a soucasti vyhodnoceni také
hlavniho cile.

Vyhodnocovani prvniho dil¢iho cile bude probihat takto. Na zaklad¢ sbéru dat,
analyzou a syntézou a dedukci se vyvodi zavér o soucasném stavu systému vzdélavani
v dané organizaci. Za efektivni je povazovano systematické vzdélavani. Pokud lze
oznacit soucasny stav vzdélavani za systematické vzdélavani, pak je systém efektivni.
Vyhodnoceni z druhé dil¢i otadzky je také podstatné pro vyhodnoceni této prvni dilci
otazky. Pokud bude vzdélavani v organizaci vyhodnocovano, pfispéje 1 tento zaver
K oznaceni systému za efektivni. Zavérem bude odpovéd na otazku, zda existuje
ve zvolené neziskové organizaci efektivni systém vzdélavani.

Vyhodnoceni druhého dil¢iho cile probéhne zdat ziskanych dotaznikovym
Setfenim a casteCné ziskanych z rozhovoru s pracovnikem Ustfedi organizace. Data
poskytnou ptehled o soucasném stavu, jestli je nebo neni vzdélavani vyhodnocovano
a jakym zptisobem. Hodnotit se bude podle predem stanovenych kritérii. Zavérem bude
odpovéd’ na otazku, zda je ve zvolené neziskové organizaci vyhodnocovéano vzdélavani
a rozvoj pracovnikd.

Naplnéni tretiho dil¢iho cile navazuje na cile pfedchozi. Z odpovédi obou dil¢ich
otazek dostaneme souhrnné hodnoceni v oblasti vzdélavani a rozvoje pracovniki
ve zvolené neziskové organizaci. Soucasti tohoto vyhodnoceni bude vlastni
vyhodnoceni posledni vzdélavaci akce na zaklad¢ reakci Gcastnikli vzdélavani. Tento cil
bude dopliovat i stru¢né charakteristika souasného systému vzdélavani, ktery vyplyne
z analyzy dotaznikového Setfeni. Na zdkladé¢ vSech uvedenych skutecnosti bude
navrhnuto ptipadné feSeni ke zlepSeni.

Splnénim téchto tii cili uskutecnime i cil hlavni.
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3 LITERARNI RESERSE

Moderni svét je plny lidi, které spojuji rozmanité zaliby, zajmy, motivy, se
zamérem uspokojit své potieby. Aby toho dosahli, jejich chovani a konani se méni
na tzv. organizované. Spolky, které vytvaieji k tomuto ucelu, se nazyvaji organizace.
Krom¢ organizaci, existuji rizné typy a oznaceni: napt. firma, podnik, zajmové spolky,
hnuti, politické strany, instituce aj. Tyto skupiny lidi se spolecnymi cili, jsou vSude
kolem nés. Nejcastéji se vSak shledavame s organizaci zfizenou za u¢elem podnikéni.

Odborna definice od Alese Mateiciuce (2008, s. 8) je nasledujici: Organizace jsou
»rizenymi, zamérné vytvarenymi, udrzovanymi a rozvijenymi, komplexnimi, vnitiné
strukturovanymi adaptivnimi systémy lidské soucinnosti, slouzicimi uskutec¢novani
urcitych strategickych zamért, plnéni stanovenych ucelti a dosahovani vytycenych cilt
(Mateiciuc 2005). Uskute¢novani téchto zaméri, plnéni organizacnich tceld a poslani
a dosahovani organiza¢nich cili je tésné spjato s organizacni efektivnosti jako
predpokladem organiza¢ni prosperity (aspé$nosti).

Organizace se neustale méni, jsou stale slozitéj$i a ctizddostiveéjsi, agresivnéjsi,
mimo jiné jich ptibyva, a proto zajistit jejich spravné a zdarné fungovani je narocné
astava se ¢im dal, tim vic komplikovangjsi. Jsou kladeny vyssi pozadavky na jejich
fizeni a tedy inaosoby, které fizeni vykondvaji. Zajistit Uspé$nost organizace je
celkovym tkolem managementu (Mateiciuc, 2008).

Organizace je uspésSna, pokud je vykonnd (produktivni), téZ schopna obstat
v konkurenénim boji, ¢imz se stava efektivni, dale je schopna ptizpisobovat se riznym
zménam a umi hospodarné vyuzivat ptislusné zdroje, hlavné lidské zdroje, nebot
na celkové prosperité organizace se podili nejvice pravé ¢lovék. A proto management
této slozce vénuje zvlastni pozornost a hleda k ni vhodny a odpovidajici piistup. Cast
managementu, kterad se timto zabyva, se nazyva ,Management lidskych zdroja*
(Mateiciuc, 2008).

Pro lepsi pochopeni celého tématu se v néasledujicich kapitolach blize seznamime
s pojmy jako: Management, lidské zdroje a management lidskych zdroju a jinymi, které

S tim souvisi. Vzhledem k tomu, Ze se jedna celkové o velice Siroké téma, budeme se
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¢innosti a tou je rozvoj a vzdélavani pracovnikl v neziskovych organizacich.

3.1 Management

Pojem management ma pivod v anglickém jazyce. Lze jej pielozit jako sprava,
obratné zachéazeni ¢i fizeni, které je nejvhodnéj$im a nejcastéji pouzivanym ceskym
ekvivalentem. Obvykle je vyraz management uzivan pro oznaceni skupiny lidi, ktefi se
zabyvaji fizenim podniku. Jindy je management zase chapén jako v&dni obor nebo jako
soubor vSech c¢innosti uskuteciiovanych ftidicimi pracovniky podniku. Zkratka
neexistuje pro néj jednotna definice (Ticha, Hron 2013).

Také Ladislav Blazek (2014) uvadi tfi roviny, kterymi lze nahlizet na vyraz
management. Nejdiive jako na proces fizeni, nebo jako na vyraz pro fidici pracovniky
a nakonec také jako na soubor poznatkll o fizeni. Uvadi tak, Ze tento plivodné americky
vyraz ma mezinarodni platnost a neni tedy obvykle prekladan.

Management, ktery vychazi z védni discipliny, teorie a pfedevsim praxe, mizeme
vysvétlit jako komplexni ftizeni vesSkerych procesi a aktivit celé organizace
kompetentnimi pracovniky. Ti zastavaji vedouci postaveni a jsou nazyvani manazery.
Jejich Cinnosti probihaji v souladu s filosofii a politikou organizace na vsech fidicich
urovnich, tak aby bylo dosazeno jejich pfedem stanovenych cili. Vyuzivaji k tomu své
vlohy, schopnosti, dovednosti, znalosti, zkusenosti, instinkty a nejvhodné&jsi prostiedky,
techniky a védecké postupy (Kocianova, 2012).

Z hlediska procesu fizeni, je dulezité upozornit na to, ze se s fizenim muizeme
setkat kdekoliv, v riznych systémech (napi. spoleCenskych, biologickych, technickych
aj.). Proto je nutné upfesnit, Ze management je fizenim v organizacich (Blazek, 2014).

Tento proces fizeni pak dale Blazek (2014) definuje jako proces, ktery probiha
mezi tzv. fidicim subjektem (tj. jednotlivec, i skupina), ktery fidi tzv. fizeny objekt

(tj. jednotlivec, i skupina). Oba na sebe vzajemné puisobi. Rizeny objekt je fizen tak, aby
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ze svého chovani, kterym disponuje, zvolil takové chovani, které efektivné naplni cile,
jez byly ptfedem vytyCeny fidicim subjektem.

= Existuje n¢kolik konceptli, které se snazi co nejlépe a nejkomplexnéji popsat
z ¢eho se vlastné management skladd. Uvedeme jen jednu z nejcastéjSich
modifikaci téchto koncepci dle Blazka (2014):

= Koncept manazerskych funkci (planovéni, organizovan, personalistika, vedeni
a kontrolovani)

= Koncept manazerskych roli (shrnuté do tech oblasti: interpersonalni, informacni,
rozhodovaci role)

» Koncept fidictho cyklu (tfi navazujici Cinnosti: rozhodovani, ovlivilovani,
kontrolovani)

» Koncept kritickych faktord tUspéchu (napf. tzv. ,,7S“: strategie, struktura,
spolupracovnici, systémy managementu, sdilené hodnoty, styl managementu,
schopnosti)

= Koncept manazerskych komponent (okolni prostfedi, planovani, organizovéni,
manazerské procesy, kontrolovdni, rozhodovani, lidské zdroje, organiza¢ni
kultura, informacni systémy a komunikace).

U managementu jako souhrnného ndzvu pro osoby, které vykonavaji management
(fizeni), se setkdvame jeSté€ s pojmem manazer. V €estiné to znamena vedouci, vedouci
pracovnik, fidici pracovnik. Manazefi jsou navic ¢lenéni do tfech skupin podle stupné
fizeni, které vykonavaji (tj. manaZefi prvni linie, stfedni manazefi a vrcholovi
manazefi), (Blazek, 2014).

Management je prezentovan také jako véda, véda spojend s empirii. Praktické
poznatky o fizeni, které vzeSly ze zkuSenosti ruznych vyrobnich i nevyrobnich
organizaci, byly zevSeobecnény do principii a metod, které je mozné zase naopak
vyuzivat v dal$i praxi (Blazek, 2014).

Poznatky z praxe o chovani lidi, jejich fizeni a vedeni jsou obohaceny i o védy
jako jsou napt. psychologie, sociologie, filosofie, etika, ekonomie, pravo, kybernetika,

matematika a mnoho dalSich véd (Blazek, 2014).
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Management je slozitym systémem a souborem n¢kolika véd. Zahrnuje mnoho
rozmanitych specializovanych managementd: napft. strategicky management, projektovy
management, krizovy management, provozni management, produktovy management,
personalni management, podnikovy management, management neziskovych organizaci,
management zdravotnictvi, management sportu a dalsi (Blazek, 2014).

Jako kazda disciplina se i management s postupem casu vyvijel. Zatimco pocatky
fizeni se objevuji uz se vznikem civilizace v souvislosti s potiebou organizovat ruzné
lidské kolektivy a ¢innosti (témi mohli byt naptiklad cirkev, armada, stat ¢i naro¢né
stavebni projekty, obrana mésta a podobng), se s managementem jako specialnim
ptipadem fizeni setkavame az mnohem pozd¢ji (Blazek, 2014).

Management jako specifickd fidici ¢innost a odborna disciplina, nazyvéana jako
moderni management, se zacala formovat z poznatki dvou nezavislych linii
managementu, amerického a evropského, v druhé poloviné devatenactého stoleti. V té
dob¢ ve vyspélych zemich doslo k technickému pokroku a tim ke zrychleni primyslové
vyroby a ristu produktivity prace. Malé podniky ustoupily nové vznikajicim velkym
podnikiim, které tak ptesly na efektivnéj$si velkovyrobu. Diraz byl kladen
na prohlubovani délby prace na zakladé specializace. A z téchto diivodl bylo nezbytné
zvolit nové a efektivnéjsi pristupy k fizeni (Blazek, 2014).

Vyvoj managementu je v literatufe popisovan Sriznou mirou obmén, které se
tykaji struktury a podrobnosti. Pokud budeme vychéazet podle Vodacka (v Blazek, 2014)
z obvyklého déleni historie managementu do tfech vyvojovych obdobi a néckolika
myslenkovych proudi (nebo ptistupl k fizeni), pak to bude vypadat nasledovné.

Nejstar§$i mySlenkové proudy jsou oznaCovany jako tzv. Kklasické Skoly
(tj. védecké tizeni, Skola lidskych vztahi, spravni fizeni, byrokratické fizeni). Na ty pak
navazuji pfiblizné¢ od 30. let 20. stoleti moderni pfistupy fizeni, které tvoii skupinu
pristupti tzv. manaZerska revoluce (tj. procesni piistupy, psychologicko-socialni
pfistupy, systémové piistupy, kvantitativni pfistupy a empirické piistupy). Od 70. let 20.
stoleti jsou moderni pfistupy obohaceny o dalsi vinu piistupt, které jsou shrnuty jako

tzv. postindustrialni trendy (Blazek, 2014).
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Ty pfistupy, které maji zdsadni vyznam z hlediska lidskych zdroja, lze popsat
takto:

Védecké rizeni - zde je vyznam Clovéka, nedocenén, je bran na stejné urovni jako
vyrobek a stroj Jeho skute¢na tuloha a hodnota ve vyrobnim systému je v§ak mnohem
vyznamnéjsi. Tento piistup vedl k rozvoji specializovanych pracovist a vyrobnich
operaci, ke zdokonaleni produktivity prace, snizeni ndkladt a vy$simu objemu produkce
(Blazek, 2014).

Skola lidskych vztahi se zabyva lidmi, tedy zdtraziiuje socialni a psychologické
vlivy na jejich praci. Faktory jako jsou pracovni podminky a atmosféra v kolektivu
ovliviuji spokojenost pracovniki, jejich vztah k vedeni, pocit identifikace s organizaci
a predevdim produktivitu. Skola lidskych vztaht pfisla s doporu¢enimi jak lidi
stimulovat a motivovat k vykonim a jak je spravné vést. Jeji zavéry plynou z poznatkt
riznych experimentti, z nichz pak vznikly tyto navrhy a metody vedeni lidi (Blazek,
2014).

Spravni Fizeni. Tento smér (pfistup) piedstavuje pojeti komplexniho
a integrovaného fizeni organizace, v némz maji hlavni ulohu vedouci pracovnici,
zejména na vysSich stupnich fizeni. Jsou koncipovana doporuceni pro jednani
manazerl, ktera napomahaji sladit technické, obchodni, financ¢ni, Ucetni, ochranné
aspravni Cinnosti organizacni jednotky. K tomuto ucelu bylo definovano ctrnact
principt spravniho fizeni a také vymezeno pét manazerskych funkci (Blazek, 2014).

Byrokratické Fizeni se orientuje na organizaci, ktera funguje jako systém, ktery
je fizen spravedlivé a racionalné podle pfedem stanovenych pravidel a hierarchie moci.
V tomto systému jsou piesné vymezené Ukoly, povinnosti, odpovédnost a je
uplatiiovana disciplina, spolehlivost, fad a potfadek. (Blazek, 2014).

Tviircem védeckého managementu byl Frederik W. Taylor. DalSimi pfedstaviteli
jsou napt. Frank B. Gilbreth a jeho Zena Lilian M. Gilbrethova, u nas pak Tomas Bata.
Jinymi ptedstaviteli klasické Skoly jsou napt. Elton Mayo, Mary P. Folletova a némecky
psycholog Hugo Miinsterberg. Nebo také Henri Fayol, ten mimo jiné charakterizoval

pet funkci manazera (planovani, organizovani, ptikazovani, koordinace a kontrola)

vvvvvv
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specializace, rovnovdaha mezi pravomoci aodpovédnosti a princip jediného
odpovédného vedouciho). Pfednim piedstavitelem byrokratického fizeni je Max Weber.
(Blazek, 2014; Kocianova, 2012).

V oblasti rozvojovych sméri manazerské revoluce rozliSujeme pét ptistupti, které
se v praxi vzdjemné dopliuji. Z hlediska lidskych zdroji maji zasadni vyznam jen
nékteré z nich:

Psychologicko-socialni prFistupy cerpaji z mySlenek Skoly lidskych vztahu.
Z jejich poznatki vyplyva jak vést lidi, motivovat je a podnécovat jejich aktivitu.
Zavyznamné jsou zde povazovany hlavné cinnosti, jako je vybér a rozmisténi
pracovnikl a jejich vedeni. Reprezentanti téchto pristupi se zabyvaji také feSenim
a eliminovanim konfliktl v organizaci a efektivni mezilidskou komunikaci (Blazek,
2014).

Systémové pristupy podtrhuji diilezitost koordinovat fizeni jednotlivych ¢innosti
pro zajisténi cill organizace, tak aby byl dodrzovan princip celistvosti. Vychazeji
Z toho, Ze cely systém organizace (spolecnosti) je slozen z n€kolika dalSich subsystémii.
Snazi se urcit vSechny prvky daného systému a podchytit jejich vnitini 1 vné&jsi
souvislosti. Ma-li byt v organizaci feSen néjaky problém, je na n¢j nahliZzeno s ohledem
na pfimé, ale i neptimé dusledky zvoleného feSeni. Tyto pfistupy doporucuji i opatrné
uplathovani ndastroji pfi fizeni lidi, nebot jejich rozhodovani je ovlivnéno
uspokojovanim jejich potfeb, ambici a ocekdvani, zatimco v oblasti technické a vyrobni
se doporucuje tvrdy ptistup (Blazek, 2014, Kocianova, 2012).

Empirické pristupy vychéazeji z poznatkli a zkuSenosti uspéSnych organizaci
a manazerii. Poznatky ziskané z praxe, at’ pozitivni ¢i negativni, byly podrobné
zkoumany, rozebrany a vysledky nasledné zobeciiovany. Slouzi jako podklad pro rizné
navrhy a doporu¢eni manazZerim k uspéSnému zvladnuti tkoll, cild a problému
prislusné organizace. Kazdy =z ptedstaviteli tohoto smeéru se zabyval a pokladal
za dulezitejsi jinou oblast managementu (uméni fidit), proto jsou empirické pristupy
zna¢n€ rozmanité a rozporuplné. Shoduji se vSak na tom, Ze velmi podstatnou ulohu

Vv ném hraje subjektivni vliv ¢lovéka (Kocidnova, 2012).

20



Myslenkové proudy manazerské revoluce reprezentuji napt. Luther H. Gulick,
Harold Koontz, Abraham H. Maslow, Frederick Herzberg, konkrétné do systémovych
pfistupi lze pak zafadit Chestera |. Barnarda. Do kvantitativnich piistupii napf.
A. Kaufmanna a W. W. Coopera. A empirici jsou tito: Peter F. Drucker pfiSel
s koncepci ,,fizeni podle cili*, Alfred D. Chandler pokladal za rozhodujici soustavu cilti
a zvolenou strategii. Henry Mintzberg vymezil manazerské role (interpersonalni role,
informacni role, rozhodovaci role). John P. Kotter rozliSoval mezi fizenim a vedenim.
Definoval je takto: fizeni zahrnuje pét manazerskych funkci (srovnani s H. Fayolem:
chybi pfikazovani a koordinace, navic je rozpoctovani a personalistika), zabyva se
feSenim problému a zajistuje zisk a potradek. Vedeni urcuje smér, vénuje se motivaci,
harmonizaci lidi a provddénim zmén. Zabyva se tedy pievazné vrcholovym
managementem. Moderni management reprezentuje pak jeSt¢ mnoho dalSich
predstavitelt. (Kocianova, 2012).

Tteti vyvojova etapa se vyznacuje zadsadnimi, ale tézko predvidatelnymi zménami
a Casto 1 rozporuplnymi zménami. Toto chaotické obdobi pfinasi kvalitativni zmény
a vznik nové postindustridlni spolecnosti. Je ovlivnéno rozvojem vypocetni techniky,
globalizaci, rychlym Sifenim informaci a v souvislosti stim, roste i konkurence.
Pristupy organizaci se zam¢tuji na zakaznika a na pracovniky, jako na jejich nejcenné;si
zdroj. Zlepsuji se vztahy mezi zaméstnanci i organizaci. Pistupy fizeni tak navazuji

na jiz zminéné empirické ptistupy (Blazek, 2014).

Management, jak jiz bylo feceno, je komplexnim systémem veskerych procest
a aktivit organizace (zahrnujici planovani, organizovani, vedeni a kontrolovani — to jsou
v literatufe nejcastéji uvadéné funkce) a hraje hlavni roli pfi dosazeni vytyéeného cile
organizace.

Management ma taktéz v jedné ze svych c¢innosti za kol zabyvat se uCinnym
a hospodarnym vyuzitim disponibilnich zdroji. Zdroje jsou: materialové, technické
(+ technologické), finan¢ni, lidské a mizeme zde zatadit i informace, protoze v moderni

a dynamické dob&é nabyvaji na vyznamu. Z nichz lidé (nebo také pracovnici,
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zamé&stnanci, personal, lidské zdroje) nejvice piispivaji k hospodaiskému rozvoji

a preziti organizace V narocném konkuren¢nim prostiedi.

3.2 Lidské zdroje

Veskeré déni v organizaci je dilem lidi. Vzdyt’ vSe se déje kvili lidem a pro lidi.
Proto se bez nich nic neobejde. Samotny nastroj, stroj, ani nejlepsi technologie, dokonce
ani penize nic nevytvori. Lidé jsou proto ve své podstaté jakymsi nepostradatelnym
elementem pro fungovani organizace, ze kterého lze navic opakované Cerpat (napf.
napady, védomosti, zkusenosti, energii atd.). Jsou zakladnim kamenem, zakladnim
prvkem a zakladnim pramenem ¢i zdrojem.

J. Vodak a A. Kucharc¢ikova (2011, s. 15) dokonce tekli: ,,ManaZeti na vlastni
kazi zjistuji, ze lidé jsou skuteéné zakladnim ptedpokladem, alfou a omegou
podnikani.*

Jako jedina slozka organizace se dokazi lidé sami rozvijet, vylepSovat,
pfizpiisobovat a tato vyjimecnost opraviiuje k tomu nazoru, ze se jedna o zdroj
nejcenng;si.
autofi: Koubek (2015), Dvotakova (2012), Kocianova (2012).

Ne kazda firma vSak ptiklada lidskému faktoru takovy vyznam. Nékteré jej bud’
ignoruji, nebo nedocenuji.

Ovsem lidé do organizace vnaseji 1 jiné aspekty, nez jen ten naznak prospéchu.
Jsou pteci souborem a Uthrnem kladnych i1 zapornych vlastnosti. Coz samo o sobé¢ mize
piinaset mnoho problému. Lidé na sebe také vzajemné pisobi a vytvareji v organizaci
rizné vazby, které mohou byt pro ni nevyhovujici. I kdyz neptiznivé stranky nelze vzdy
uplné eliminovat, je zapotiebi s nimi pracovat a minimalizovat je ve prospéch celku
a stanovenych zaméru.

vvvvvv

i firmy v konkuren¢nim boji obstaly, budou si z fad nabizenych pracovnikii mnohem
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peclivéji vybirat a stale klast vétsi naroky na schopné a vzdélané lidi. Tento ndzor uvadi
ve svych dilech i Peter F. Drucker (2000).

Klast jen naroky vsak nestac¢i a obcas pro to musi taky néco udé€lat. Samoziejme
i samotni lidé budou-li chtit uspét v ziskani prace, musi chtit na sob¢é pracovat,
vzdelavat se a rozvijet dal svlij potencial.

Existuji dva pristupy k tomu, jak mohou organizace ziskat odpovidajici a zadouci
lidi (¢i zamé&stnance, pracovniky, lidsky zdroj, potencial, kapital).

Prvni pfistup spoé¢iva v tom dobfe si vybrat pii jejich naboru a ziskat uz ,,hotové*
odborné pracovniky.

Druhy pfistup je ze strany organizace vlastnim pfi¢inénim dosahnout u lidi
nezbytné arovné v jejich kvalifikaci dle potieb a naroku této organizace. To znamena
Skolit a vzdélavat tyto pracovniky. BéZzn¢ probihd jejich Skoleni pii néstupu
do organizace nebo v samotném prub&hu prace (zaméstnani, povolani, profese). Pravé
oblast vzdélavani a rozvoje je rozhodujicim faktorem, ktery muze vést k ziskani
konkurenéni vyhody. Proto by to méla byt Cinnost soustavnd, pravidelna, kontinudlni,
po celou dobu pusobeni pracovniki V dané organizaci. Vzdélavani by se mélo
uskutec¢iovat takovym zpisobem, aby byly schopnosti, znalosti, védomosti I zkuSenosti
pracujicich udrzovany, pfizplisobovany zménam a dale rozvijeny. Zaroven maji byt
pro organizaci pfedevsim ptinosem.

Rozvoj potencialu lidskych zdrojii maji na starosti odpovédné osoby, Utvary
¢1 oddé€leni (personalisté, personalni utvary). Management v zavéru zajima, jak se dafi
personalnim utvarim a jaké jsou piinosy vzdélavani v celkovém kontextu organizace.
Zjistovani efektivnosti investic v ramci fizeni lidskych zdroji ovSem byva narocné
a slozité (Vodak, Kucharc¢ikova, 2011).

Lidské zdroje (lidé) predstavuji zasobu lidského potencialu. Lidské zdroje nebo
také lidsky kapital jsou soucasti tzv. Intelektudlniho kapitalu (Vodék, Kucharc¢ikova,
2011).

Intelektualni kapitdl spolu s finanénim kapitalem vyjadiuji celkovou (trzni)
hodnotu podniku. | z tohoto divodu vyzaduje prace s lidskou (personalni nebo také

socialni) sloZzkou zvySenou pozornost (Vodak, Kucharcikova, 2011).
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Kolem lidskych zdroji existuje mnoho pojmd, které je nutné si ujasnit.

Intelektualni kapital jsou nehmotnd aktiva jako patenty, technologie
a organizované znalosti sméfujici K bohatstvi podniku (Vodak, Kuchar¢ikova, 2011).

Armstrong (2007, s. 51) ho definuje jako ,zasoby a toky znalosti, které jsou
organizaci k dispozici. Ty mohou byt povazovany za nehmotné zdroje souvisejici
s lidmi a spolecné s hmotnymi zdroji (penize a materialni jméni) tvoii trzni nebo
celkovou hodnotu podniku.*

Intelektudlni kapitdl zahrnuje lidsky a strukturalni kapital. A je rozvijen
zvySovanim lidského kapitalu (Vodak, Kucharc¢ikova, 2011).

Strukturalni kapital (¢i organizacni kapital) jsou vlastnictvim organizace a tvori
je institucionalizované znalosti jako napt. databaze dodavatell, zdkaznikl, pracovni
postupy, pracovni naplné, znacky, aj. Je uzce spjat sinternimi procesy a casto
s informacnimi technologiemi. Vyznamnou roli a cestu krozvoji zde ptedstavuji
inovace napft. zlepSovaci ndvrhy, patenty a vynalezy. Strukturadlni kapital slouzi
K vykonavani prace, ovSem vzdy zustava v podniku, kdyz odejdou pracovnici
domt (Vodak, Kucharc¢ikova, 2011).

Lidsky kapital je tvofen lidmi (persondlem, zaméstnanci, pracovniky) a jejich
vlohami, talentem, znalostmi, dovednostmi, zkuSenostmi, postoji a kompetencemi. Tato
kombinace dispozic, intelektu a inteligence, plus temperament a charakter, je u kazdého
¢lovéka jedine¢na, a proto jsou osoby v uréité mife navzajem nezastupitelné. Tyto
stranky Cloveka, pokud je 1ze oznadit jako pfinosné, kdyz vedou organizaci kupiedu, je
potieba neustdle motivovat, zkvalitiovat a podporovat jejich riist napf. ucenim
a tréninkem, protoze jsou podstatné pro prosperitu organizace, pro splnéni jejiho
celkového ucelu. Zminéné stranky cloveka, at’ vrozené nebo ziskané, znamenaji pro
podnik jisty potencial, protoZze jsou schopny ptizpisobeni, modifikace, u¢eni, inovace
a kreativity (Vodak, Kucharcikova, 2011).

Lidsky (osobni) potencial jednotlivce je dle Mateiciuce (2008) souhrnem toho,
¢eho je jedinec schopen dosédhnout a jaké chovani u n¢j mizeme ocekdvat. At se jedna
0jeho vykony, o schopnosti spolupracovat, o jeho spolehlivost, a nebo jeho

samostatnost.
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O lidském potencidlu mluvi jako o tusené i netuSené lidské sile, kterd je
aktivovana pfi plnéni danych ukold. Management ve vysledku hodnoti, co pracovnici
skute¢né ud¢lali a na co maji. A nebo, jaci jsou, jak uvadi Armstrong (2007). RozliSuje
se mezi hodnocenim potencialu pracovnika a hodnocenim pracovniho
vykonu (Mateiciuc, 2008).

Vodak a Kucharcikova (2011) termin lidsky potencidl popisuji mimo jiné jako
schopnost clovéka produkovat vyrobek a sluzby a téz schopnost pietvaret sebe sama.

Lidské zdroje jsou souborem lidi. Z vySe uvedeného vyplyva, Ze disponuji
lidskym kapitadlem a potencidlem. Lidské zdroje jsou vykonavateli prace a patii spolu
s piidou a kapitdlem mezi zakladni vyrobni faktory kazdého podniku.

Vodék a Kucharc¢ikova (2011) popisuje lidské zdroje jako lidi, ktefi jsou zatazeni
do pracovniho procesu a seberealizuji se v ¢innosti, kterou provadéji na zdklade
vlastniho rozhodnuti. Jejich cilevédoma ¢innost pak vede k pozadované produkci
vystupt. Jsou soucasti nejen intelektualniho kapitalu, ale i socialniho (spolecenského)
kapitalu.

Mateiciuc (2008, s. 93) pak lidské zdroje poklada za ,,vyznamny kriticky faktor

organizacni uspésnosti‘.

Kde ma vySe uvedeny kapital nejvétSi vyznam

V soucasné dob¢ roste vyznam a piinos intelektualniho kapitalu v oblasti
poskytovani sluzeb, ptevazné u poskytovani informaci, coz souvisi s pfichodem
internetu. Pro mnoho firem je tak tento kapital mnohem cennéj$im nez hmotna aktiva,
jako ptiklad takové firmy lze uvést, jednu firmu znamou po celém svété, firmu Google
aspadaji zde dalsi firmy ji podobné. Stejné¢ tak hodnota nehmotnych aktiv vzrostla
u obchodli, které nahradily kamenné obchody a dnes prodavaji prostfednictvim
internetovych obchodd tzv. e-shopi. Rychly pienos informaci a dalsi vyhody plynouci
z rozvoje vypocetni techniky vSak dokaze vyuzivat stale vice i jinych firem.

V déleni intelektudlniho kapitalu vSak panuji rozdily.

Vodak a Kucharcikova (2011) jej de€li na lidsky a strukturalni. Nékdy je vSak

Sté€pen na lidsky, strukturni (tj. totéZ jako strukturalni nebo organiza¢ni kapital) a relacni
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kapital, coz je kapital vztaht (vztahy se zékazniky a dodavateli). Toto rozdéleni zminuje
napi. Mateiciuce (2008). Také uvadi u autort (Armstrong, Baronova, 2002) ¢lenéni
na lidsky, socidlni kapitadl (znalosti ziskané ze vztahd wuvnitf i vné podniku)
a na organizacni kapital (technologie fizeni uvnitf organizace).

Vodédk a Kuchar¢ikova (2011) dodavaji, ze existuji taky jiné koncepce
a rozsahlejsi déleni intelektualniho kapitélu.

Kvalitni a efektivni intelektualni kapital zpusobuje konkurencni vyhodu a tim
pomaha zajistovat budouci piijmy organizace. Vi-li management, v ¢em spociva
intelektualni kapital, podporuje to divéru a motivaci pracujicich v organizaci a stejné
tak 1investort. Kapital musi byt také vhodné vybran a spravné vyuzit pii fizeni.
Pro kazdou organizaci je jiny, specificky. Pak je podstatné zvolit spravny zpiisob jeho
méfeni a vyhodnocovani, aby bylo dosazeno efektivniho hospodateni. Cim vice a ¢im
diive nartstaji vynosy podniku, tim vét§i je hodnota intelektualniho kapitalu, nebot
dokaze rychleji reagovat na zmény, menit své chovani a tak rychleji inovovat produkty
a vyrobni postupy (Vodak, Kucharc¢ikova, 2011).

Socialni kapital je dalsim pojmem vztahujici se k lidem. Socidlni (spolecensky)
kapital je spojen se socialnimi skupinami, zastupuje vztahy (vazby), které mezi sebou
vytvareji. Vztahy uvnitt i vné skupin. Tvoii ho dvé casti: 1) socialni vztahy (jako
zdroje), které znamenaji vice nez lidé. 2) pfistup k t€émto zdrojim a jejich vyuZiti
samotnymi UCastniky. Vyznam socialniho kapitdlu roste s vyvojem socidlnich siti
a s globalizaci. Socialni kapital ovlivituje vykon jednotlived, skupin a celych podnikd.
V podstaté ulehcuje kolektivni Cinnosti na zdklad€ sdilené davéry nebo sdilenych
hodnot apod. Vztahy a informace ze socialnich siti se vSak daji zneuzit, nebot” mohou
skryvat ¢leny sekt, mafii, nemoralni a jiné osoby s odlisnymi normami a hodnotami nez
zbytek spolec¢nosti. Naopak z pozitivniho hlediska maji socialni sit€ vliv napf.
na kvalitu Zivota, zdravi, ekonomicky rozvoj. Celkova efektivnost socialniho kapitalu se
méti obtizng, projevi se napi. pfildkanim novych investic do kraje, ristem novych
podnikatelskych aktivit (pf. internetové obchody), minimalizaci nakladt tieba v oblasti
reklamy, rychlejsim ziskdnim nového zaméstnani, vétsi spokojenosti zaméstnanct atd.

(Vodék, Kuchar¢ikova, 2011).
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Intelektualni kapital a socialni kapital se do ur¢ité miry mohou piekryvat. Dtlezité
je, Zze oba dva poskytuji podnikiim urc¢itou pfidanou hodnotu. Neni asi tfeba pfipominat,
ze naborovi pracovnici ¢i personalisté pii vyhledavani a ziskdvani novych pracovnikd,
zaméstnancl brzy pochopili vyhody socialnich siti a velmi si je oblibili. Nejen, Ze na
nich lze ziskat velice kvalifikovany lidsky kapital, ale také Setfi ¢as a naklady (Vodak,
Kuchar¢ikova, 2011).

Nyni to shrneme. Spolecnost je tvorena lidmi. Lidé ve chvili, kdy se stanou
soucasti pracovniho procesu, jsou uz oznacovani jako lidsky zdroj. Lidé jsou nositeli
vrozenych nebo ziskanych dispozic, tato zasoba dispozic se nazyva lidsky kapital.
A protoze se ony dispozice daji ovliviiovat, lze je ménit, transformovat v prubéhu ¢asu
ku prospéchu podniku, aby ten pokracoval kuptedu a prosperoval, mizeme fict, Ze
skytaji ur¢ity potencial a jejich soubor je proto pojmenovan jako lidsky potencial.
Rozdil mezi lidskym kapitalem a lidskym potencidlem spociva v tom, ze lidsky kapital
je souborem vySe zminovanych ptedpokladi, dispozic, lidskych stranek a je jakousi
zdkladnou pro potencidl. Zatimco lidsky potencidl je chapan jako soubor téchto
dispozic, ktery piedevsim zdiaraziuje jejich schopnost se dale rozvijet, orientuje se

na budoucnost a vyjadiuje prvek dynamic¢nosti (Vodak, Kucharéikova, 2011).

3.3 Management lidskych zdroji

Pro existenci jakékoliv organizace je zasadni, jak napsal Koubek (2015),
nashromazdéni, propojovani, uvedeni do pohybu a vyuzivani ¢tyt zdroji: materialnich,
finan¢nich, lidskych a informac¢nich zdroji. Cinnostmi spojenymi s témito zdroji se
zabyva management. Jedna se o jeho hlavni ukol v fizeni organizace. O blahobytu
a zejména konkurenceschopnosti organizace rozhoduji vlastné lidé, kteti uvadéji
organizace.

Persondlni prace neni zatim jednozna¢né definovdna, obecné¢ ma vSak dle

Dvorakové a kol. (2012, s. 13) vyjadiovat ,filozofii a pfistup organizace k fizeni
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a vedeni lidi.” Jedna se o ¢ast naplné prace vedoucich zaméstnancti a zaroven o vykon
personalnich ¢innosti, které mé na starosti personalista (popf. personalni Gtvar). Uroven
personalni prace ovliviluje ziskavani pracovnikii, motivaci k praci, spokojenost
zamé&stnancu v praci a tim i stabilizaci pracovnika.

Koubek (2015, s. 13) termin personalni prace (¢i personalistika) definoval jako
»cast fizeni organizace, ktera se zamétfuje na vSe, co se tyka Cloveéka v souvislosti
S pracovnim procesem, tj. jeho ziskavani, formovani, fungovani, vyuzivani, jeho
organizovani a propojovani jeho Ccinnosti, vysledkti jeho prace, jeho pracovnich
schopnosti a pracovniho chovani, vztahu k vykonavané préaci, organizaci,
spolupracovnikiim a dal$im osobdm, s nimiz se v souvislosti se svou praci styka,
arovnéz jeho osobniho uspokojeni z vykondvané prace, jeho persondlniho a socidlniho
rozvoje.«

Personalni prace prosla nékolika vyvojovymi fazemi, proto se v literature
setkavame s nékolika pojmy z oblasti fizeni lidi. Kromé personalni prace nebo
personalistika to jsou: personalni administrativa, personalni fizeni, fizeni lidskych
zdroju (Koubek, 2015).

Personalni administrativa (¢i sprava personalni agendy). Jde 0 nejstarsi pojeti
personalni prace (zhruba do 60. let 20. stoleti). Jednalo se o zabezpeCeni personalni
sluzby pro vedouci pracovniky a zajisténi pracovnépravni legislativy. Administrativni
prace a ukony mély spiSe jen pasivni charakter Vv fizeni lidi. Personalisté méli na starosti
zpravidla jen evidenci a statistiky, z nichz poskytovali informace nadfizenym a riznym
institucim (napt. vedli evidenci pro u¢ely zdravotniho pojisténi, pro danové ucely atd.)
a zajist'ovali drobné ukony souvisejici s novymi zaméstnanci (jako Skoleni, uzavirani
smluv aj.) Rozhodovani ztstavalo v kompetenci manazeri (Dvorakova a kol., 2012).

Persondlni Fizeni je nazyvano také jako persondlni management. Zacalo se
objevovat (pied 2. svétovou valkou) V organizacich s dynamickym a progresivnim
vedenim, které mélo z4jem na ovladnuti co nejvétsi ¢asti trhu. K tomuto ucelu bylo
zapotiebi peclivého vybéru pracovni sily, persondlu, ktery by fungoval a poskytoval
konkurenéni vyhodu. Rozvijely se metody personalni prace, ta zacina mit aktivni ulohu

Vv fizeni a stdva se zalezitosti profesionall, specialisti. Pfesto personalni prace ziistava
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zaméfena jen na vnitropodnikové otazky a ukoly v fizeni a vedeni lidi. Rizeni je spise
operativniho razu, protoze nefesi jeSté zcela personalni otazky v ramci Strategie
(Koubek, 2015).

Mateiciuc (2008) zminuje, ze u nekterych autort (napi. Handerson, 2007) je
personalni management (personalni fizeni) spolu S managementem lidskych zdroja
zastteSen jesté ndzvem ,,management lidi“. Tedy fizeni a vedeni lidi.

Koncepce managementu lidskych zdroji (z angli¢tiny human resource
management) je poté ,,nejcastéji piekladana jako Fizeni lidskych zdroju* (Mateiciuc,
2008, s. 81).

Rizeni lidskych zdroji je nejnovéjsi koncepci personélni prace (po&atky uz v 50.
a 60. letech 20. stoleti). Formuje se nasledkem zmén v mysleni a chovani manazer.
Persondlni prace se zaCina orientovat na strategii a dlouhodoby horizont. Pracovni sila
¢ilidské zdroje se stavaji nejvyznamnéjSim vstupem, hnaci silou a hybatelem
organizace a tudiz i nejvyznamngé;jsi ¢asti fizeni (Koubek, 2015).

Koncepce tizeni lidskych zdroji se odliSuje od koncepce personalniho fizeni
ptevazné v nasledujicich bodech (Koubek, 2015, s. 15):

= Strategickym pristupem K personalni praci a vSem personalnim cinnostem.

(zaméfeni na dlouhodobou perspektivu)
= Orientaci na vn&jsi faktory formovani a fungovani pracovni sily organizace (jako

demograficky vyvoj, socidlni rozvoj a Zivotni styl lidi, Zivotni prostfedi, vné&jsi

ekonomické podminky, legislativa apod.)
= Personalni prace prestava byt zalezitosti odbornych personalisti a stava se
soucasti kazdodenni prace vSech vedoucich pracovnikd.

Dale je fizeni lidskych zdroji charakteristické souladem strategie s cili a plany
organizace zejména v ftizeni lidi, kteti jsou kliCovou slozkou. A proto se persondlni
prace stava hlavni oblasti v fizeni organizace. A vedouci personalniho ttvaru pak byva
uzce spjat s vedenim organizace (Koubek, 2015).

Naésledujicich 5 bodi, jenz vystihuje dal$i odliSnosti fizeni lidskych zdroju

od personalniho fizeni, sleduje dva velké cile, tj. ,,motivovani pracovniki a zvySovani

atraktivity organizace jako zamé&stnavatele* (Koubek, 2015, s. 16):
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= Orientaci na rozvoj lidskych zdroja, které jsou flexibilnimi a pfizplisobivymi
nastroji organizace.

=  Orientaci na kvalitu pracovniho Zivota a spokojenost pracovniki.

= Orientaci na participativni zptsob fizeni a posilovani sounalezitosti pracovnikt

S organizaci.

*  Orientaci na zdravé pracovni vztahy a zadouci organizac¢ni kulturu, s niz souvisi
vykonna moc a styl vedeni organizace.
=  Orientaci na povést organizace jako dobrého zaméstnavatele.

Ve spojitosti s personalni praci dodava Dvorakova a kol. (2012) jesté pojem fizeni
intelektudlniho kapitalu ¢i fizeni lidského kapitalu.

Rizeni intelektualniho Kapitalu (&i lidského kapitilu) se objevuje u velkych
(globalnich) organizaci. Ty nehovoii o fizeni lidskych zdrojii. Organizace chtéji méfit,
vymezit a fidit intelektudlni kapital, z néhoz by pak mohli ¢erpat vyhody. Zahrnuje
znalosti, zkusenosti pracovnikii, vyzkum a vyvoj, technologie, pocitacové programy,
organizacni strukturu, marketing a sit' zdkaznikli 1 dodavateld. Mé&fit intelektudlni
kapitél je problematické. Budouci vykonnost organizace lze vyvodit z jeji persondlni
politiky a postupti. Pro tento tcel se vétsinou sleduje, kolik dni v roce a jaky rozpocet je
vymezen pro rozvoj managementu (manaZeri). A nasledné se odvozuje napft. fluktuace,
produktivita manaZerli a vynosnost vloZenych investic do jejich rozvoje (Dvotfadkova
a kol., 2012).

Rizeni a vedeni lidi, tedy vsech pracovniki, jako svych podiizenych je tikolem
vedoucich pracovnikti a persondlnich utvard. Persondlni utvary jsou specializované
utvary tvofené ve stiednich a vétSich organizacich (Dvotékova a kol., 2012).

Pocet personalistil je dan celkovym poctem zaméstnanci v organizaci. Dvorakova
a kol. (2012) udava, ze se zpravidla na 100 az 150 zaméstnanct vytvaii jedno pracovni
misto pro personalistu. U malych organizaci nebo organizaci z oblasti kultury neni
ekonomické toto specializované misto zavadét.

Ukolem vedoucich pracovnikil a personalisti je zajisfovat veskerou persondlni
praci, tzn. vykonavat ur€ité personalni ¢innosti (personalni procesy, personalni sluzby)

k realizaci organizacnich cili. Tyto ¢innosti Ize shrnout jako administrativné-spravni
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¢innosti, koncep¢ni, metodické, analytické a poradenské c¢innosti pro manazery
a zaméstnance (Dvotakova a kol., 2012).

Déleni personalnich ¢innosti se V literatufe objevuje nékolik.

Koubek (2011, s.17 - 18) jednotlivé personalni ¢innosti (personalni funkce,
sluzby) déli na tyto okruhy:

=  Vytvéfeni a analyza pracovnich mist

= Personalni planovani

= Ziskavani, vybér a nasledné ptijimani pracovnikii

=  Hodnoceni pracovnikli

=  Rozmistovani (zafazovani) pracovnikl a ukon¢ovani pracovniho poméru
=  Odménovani pracovniki

= Vzd¢lavani a rozvoj pracovnik

=  Pracovni vztahy

= PécCe o pracovniky

=  Personalni informacni systém

Toto je nejcastéjsi vycet persondlnich Cinnosti.

V posledni dobé byvaji zafazovany jako samostatné persondlni funkce také:
prizkum trhu préace, zdravotni péfe o pracovniky nebo bezpecnost a ochrana zdravi
pfi praci, interni mobilita (tj. pfevedeni zaméstnance na jinou pracovni pozici) aj.
(Dvorakova a kol., 2012; Koubek, 2015).

Jestlize si organizace uvédomuji nové hodnoty lidskych zdroji a jedinecnost
lidského kapitalu, snazi se najit zptisob a metody jak méfit personalni procesy. Jak
zlep$it pracovni podminky svych pracovnikii, aby byli spokojeni, ztotoZnovali se
s filozofii, planem a cili organizace a aby méli vhodné pracovni podminky a byli
motivovani k vykontim (Dvotakova a kol., 2012).

Organizace pak ve sviij vlastni prospéch také dbaji na to, aby se méli lidské zdroje
moznost dale rozvijet a vzdélavat.

Vzdélavani a rozvoj lidskych zdroji je jedna z hlavnich aktivit managementu
lidskych zdrojl, na néjZ je proto potieba klast mimotadny diraz. ProtoZe lidské zdroje

jsou zdroje vyjimecné pro svou schopnost ptfizplisobovat se zménam a vytvaret
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konkurené¢ni vyhody, podnécovat, ovliviiovat a vést organizaci k Gspéchu a prosperité.
To potvrzuji ve svych dilech i autofi Armstrong, Taylor (2015), Koubek (2015),
Dvotakova (2012) i Kocianova (2013).

3.4 Rozvoj a vzdélavani pracovniki

Ne vzdy organizace ziska pracovniky v takové skladbé, mnozstvi a s takovou
kvalifikaci ¢i takovymi kompetencemi jaké pravé potiebuje. Organizace se proto snazi
podporovat jejich efektivni rozvoj a vzdélavani, aby se pracovnici dostali co nejrychleji
na pozadovanou uroven (Vodak, Kucharcikova, 2011).

V této oblasti vSak existuje mnoho zaménitelnych pojma jako kvalifikace,
kompetence, rozvoj, osobni rozvoj, rozvoj lidskych zdrojii, uceni se, vzdélavani,
vychova, vzdélavani a rozvoj, které je dilezité si uptesnit.

Kvalifikaci se zde rozumi ,,soustava schopnosti (védomosti, dovednosti, navykd,
zkuSenosti) potfebnych k ziskani oficidln¢ potvrzené zplsobilosti (vétSinou uznavané
statem) k vykonu* urcitého povolani nebo funkce (Bartak, 2015, s. 155).

Kompetence znamena spiSe predpoklad nebo schopnost vykondvat uréitou
¢innost. Je souborem ,znalosti, schopnosti a dovednosti nezbytnych k tsp&nému
zastavani urcité funkce nebo souboru funkci a k dosahovani zddouci vykonnosti.
Zahrnuje tudiZ 1 osobni iniciativu, volni vlastnosti, motivovanost, ochotu pfijimat rizika,
apod.* (Bartak, 2015, s. 155).

Vzdélavani a rozvoj je dle Armstrong, Taylor (2015, s. 336) proces, ktery je
tvofen nasledujicimi slozkami:

= Ucdeni se predstavuje proces osvojovani si novych znalosti, dovednosti, schopnosti
a postoju, zkuSenosti a podobné. Umoznuje preménu vrozenych (ptivodnich)
schopnosti a vzorcii chovani.

= VSeobecné vzdélavani je osvojovani si znalosti, schopnosti a dovednosti

pottebnych ve vSech oblastech zivota
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* Vycvik (odborné vzdélavani) je uplatinovani systematickych a planovanych
vyukovych aktivit, které podporuji uceni a vzdélavani a které napomahaji spise
k ziskavani specialnich odbornych znalosti potfebnych k vykonu svétené prace.

» Rozvoj piedstavuje rozsifovani schopnosti nebo moznosti zlepSovani osobniho
potencialu s vyuzitim nabizejicich se procest a akci vzdélavani a uceni se.
Koubek (2015) povazuje za dulezité rozvojové aktivity, které piesahuji rdmec

znalosti a dovednosti bezprostiedné spjaté s momentalnim pracovnim mistem. Osobnost
jedince ma byt formovana bez hledu na to kde a z ¢i iniciativy se uskutecnuje. V této
souvislosti hovofi o formovani pracovnich schopnosti ¢loveéka vSeobecné (po cely jeho
Zivot).

Pokud vSak organizace umoziiuje a podporuje formovani pracovnich schopnosti
pracovnika, napif. formovanim pfipravenosti a pfizpusobivosti pracovniki na zménu,
nebo formovanim osobnosti pracovnika tak, aby se zlepSovaly mezilidské vztahy aj.,
v souvislosti s danou vykonavanou praci, hovoii Koubek (2015) o osobnim rozvoji
pracovnika.

Pojem ,,rozvoj lidskych zdroji* pak nelze zaménovat s pravé popsanym pojmem
,»10zvoj pracovnika“.

Rozvoj lidskych zdroju - tato nova koncepce vzdélavani a rozvoje v organizaci
uvadi podstatu rozdilu v tom, Ze se jedna orozvoj pracovnich schopnosti celé
organizace. Tedy rozvoj je orientovan na vykonnost tymili a na zvySovani vykonnosti
organizace jako celku (Koubek, 2015).

Dvotakova a kol. (2012, s. 303) s timto souhlasi a dodava, Zze zminéna koncepce
,»-a Sdileni znalosti jsou zakladni cestou ke zvySeni produktivity* celé organizace.

Palan (2002, s. 113) pak rozvoj lidskych zdroji definuje jako ,,zvySovani téch
znalosti, schopnosti, dovednosti, postojii, moralnich a dal$ich vlastnosti jednotlivcu tak,
aby byli schopni uspokojit potieby legitimnich, konsensualné podporovanych uzivatelt
lidskych zdroji.“ Lidé si vSak soucasné maji udrzet svou individudlni integritu
a osobnostni nezavislost. Rozvoj lidskych zdroji je Palanem chapan jako pojem uzsi

nez rozvoj osobnosti ob¢ant, ktery zahrnuje vychovu a vzdélavani dosp€lych.
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Vychovou se rozumi proces vytvafeni osobnosti clovéka. Utvari se jeho
vzdélavaci navyky a schopnosti pfeménovat ziskané poznatky do pozadované normy
chovani pii realizaci zamérti a cili organizace 1 zamérii a cilt vlastnich. (Vodak,
Kucharcikova, 2011).

Pojem ,,rozvoj lidskych zdroji* byl v soucasné dobé nahrazen do jisté miry
pojmem ,,vzdélavani a rozvoj* (Armstrong, Taylor, 2015).

Vzdélavani a rozvoj zduraziuje, ze je pro lidi vyznamnéjsi fakt, ze se vzdé¢lavaji
hlavné sami pro sebe a to co ziskaji, pak mohou pouzit i mimo organizaci, nez ze se

vzdélavaji jen v rdmci a pro potieby organizace (Armstrong, Taylor, 2015).

3.5 Vzdélavani

Koubek (2015) uvadi, Ze vzd¢lavani a formovani pracovnich schopnosti se stava
celozivotnim procesem. Lidé v soucasném modernim svété méni své hodnoty, maji
vEtsi naroky na kvalitu pracovniho Zivota, coz se také projevuje vyssi mérou potieby se
vzdélavat. Organizace, kterd pecuje o své pracovniky a umoziuje jim se vzdélavat,
timto zpisobem ziskdva dobrou zaméstnavatelskou povést a to pak vede k snadné&jSimu

ziskavani a stabilizaci pracovnikd.

3.5.1 Systém vzdélavani a rozvoje pracovniku

Rozvoj a vzdélavani (dale jen vzdélavani) pracovnikd v organizaci se orientuje
na tvorbu novych pracovnich schopnosti (v Sir§Sim pojeti) u osob, které v organizaci
pracuji. Svou praci mohou vykonavat na zaklad€ jakéhokoliv pracovniho poméru,
na zékladé¢ smlouvy, dohody o pracovni ¢innosti, dohody o provedeni prace, ¢lenstvi,
jmenovani atd. (Koubek, 2015).

Vzdélavani  pracovnikii v organizaci funguje prostfednictvim  systému
vzdélavani, jez ma urcité faze, které se opakované stiidaji. Systém vzdélavani vychazi

z klicovych hodnot a principti, tedy z filosofie vzd€lavani a ze strategie vzdélavani
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a zaroven sleduje cile této strategie, aby je naplnil. Filosofie a strategie vzdélavani jsou
pak uplatiiovany a realizovany podle zasad vzdélavaci politiky organizace. VSe se
uskutecnuje s vyuzitim disponibilnich lidskych zdrojt, na zakladé strategickych plana
vzdélavani 1 celé organizace a pomoci postupi a metod vzdélavani (Vodak,
Kuchar¢ikova, 2011; Armstrong, 2007).

Koubek (2015) uvadi, ze vzdélavani v organizaci probihd v rizné intenzité a Sifi,
coz zavisi na personalni politice a strategii organizace.

Malé podniky davaji prednost ziskavani jiz ,,hotovych® odbornych pracovnikd.
Dalsi organizace zase vzd€lavaji pracovniky jen tehdy, kdyz je pfiméji okolnosti
a vzdélavani se stava nutnym. Nebo v piipade, Zze na vzdélavani zbydou penize. Takové
vzdélavani je pak nahodné a nepravidelné (Koubek, 2015).

U stfednich a velkych organizaci je vzdélavani pracovnikli vénovana trvald
pozornost. Kazd4 organizace ma vytvofenou vlastni koncepci pro tyto ucely, také
Skupinu lidi, ktefi se zabyvaji vzdélavanim a piipadné i vlastni vzdélavaci
instituce (Koubek, 2015).

Dobte zorganizované systematické vzdélavani je tim nejefektivnéj§im zplisobem
jak pracovniky v organizaci vzdélavat. Odbornou i organizacni stranku zajistuji
predevsim skupiny pracovnikil (ptislusné oddé€leni personalnich ttvari) dané organizace
nebo 1 externi odbornici a specializované vzdélavaci instituce. AngaZovat se v systému
vzdélavani nebo dat podnét ke vzdé€lavani mohou také vedouci pracovnici, odbory
anebo pracovnici. Dulezité je zajiStovat standardni, ale také specialni vzdélavaci
programy. Tyto programy ¢i vzdélavaci akce mohou probihat jak v ramci organizace,
tak mimo ni. ZajiSténi vzdélavani po finanéni strance je pak moZné podpofit statnimi
dotacemi (Koubek, 2015).

K ptfednostem zminéného systematického vzdélavani pracovnikii patii napt.:

= Nepfetrzit¢ doddvani odbornych pracovnikll patiicné pfipravenych podle narokt
organizace bez vyhledavani novych na trhu prace.
= Pomaha ke zlepSovani vykont, produktivity prace, kvality sluzeb a vyrobki vice

nez, kterékoliv jiné zplisoby vzdélavani.
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*  Primérné ndklady na jednoho vzdélavaného pracovnika byvaji nizsi nez pfi jinych
zpusobech vzdélavani.

» Umoznuje soustavné zdokonalovani vzdélavacich procest tak, ze zkuSenosti
Z ptedchoziho vzdélavaciho cyklu se posléze zohlediuji v nasledujicim cyklu.

» Pomaha zlepSovat vztah pracovnikil k organizaci a zvySovat jejich motivaci.

= ZvySuje atraktivitu organizace na trhu prace a ulehcuje ziskdvani a stabilizaci
novych pracovniki.

= Zvysuje kvalitu kazdého pracovnika a tim jeho potencialni Sance
V ramci organizace i mimo ni a rovnéz jeho trzni cenu na trhu prace.

» Prispiva ke zlepSovani pracovnich i mezilidskych vztaht.

» A dalsi vyhody (Koubek, 2015, s. 259 - 261).
Efektivné realizované vzdé¢lavani predstavuje podle Vodaka a Kucharcikové

(2011, s. 83) dlouhodoby proces, ktery je tvofen ¢tyfmi fazemi. Jsou to:

» identifikace potieb a definovani cild vzdelavani,

= planovani vzdélavani,

= realizace vzdé¢lavaciho procesu,

* hodnoceni vysledka vzdélavani.

3.5.2 Identifikace a analyza potieb vzdélavani

Vzdélavaci aktivity musi vychazet z poznani toho, co se ma udélat a proc¢ se to ma
udélat. Z tohoto diivodu se nejdiive identifikuji a analyzuji potifeby vzd€lavani a to
na tfech urovnich. Analyza a identifikace potifeb vzdélavani na Urovni organizace
pomuze urcit potfeby na urovni skupin a nasledné na trovni jednotlivcl. Identifikovat
potieby 1ze 1 opaénym smérem. Identifikace potieb vzdélavani v jednotlivych oblastech
vyplyva z tzv. analyzy mezer ve vzdélavani. Mezerou se chéape rozdil mezi tim, co lidé
védi a umi a tim, co by védét a umét. Na zéklad¢ této analyzy pak lze vyvodit
vzdélavaci aktivity, které nedostatky (mezery) odstrani. AvSak kromé toho by
vzdélavani mélo uspokojovat i potfeby rozvoje, ktery pracovniky obohati o nové

rozmanité znalosti a dovednosti a kterym se lidé pfipravi na nové povinnosti, ménici se
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pozadavky zastavané prace, vétsi odpoveédnost apod. Spolu s identifikaci potieb se jeste

Vv této fazi definuje Gcel (cil) vzdélavani (Armstrong, Taylor, 2015).

Obr. 1: Analyza potieb vzdelavani — oblasti a metody

Jednotlivci
. analyza o . . .
ar:a}lyfa oland pruzlfu:y prezl’(oumam analyza! ) specifikace
pan lidskych potfeb  ¢—  vykonu  ¢— pracovnich b | g4 a0
organizace d ¥e vzdélavani a rozvoje mist / roli
zdroja

Zdroj: Armstrong, 2015

Analyza plani organizace a plani lidskych zdroju

V analyze plani organizace a plant lidskych zdrojii se jednd o vymezeni znalosti
a dovednosti, které by mohly byt vyzadovany v budoucnosti, zejména pokud organizace
zamysli néjaké zmény a to predev§im v souvislosti se zménou pracovnich postupti.
Analyza vSech oblasti dot¢enych zménou spolu s vymezenim odpovidajicich pocti
pracovnikl s pozadovanymi védomostmi a dovednostmi (pro potfeby takové zmény
i obvyklého chodu organizace) jsou pievedeny do konkrétnich plant. Soucasti téchto
plant jsou i plany tykajici se vzdélavacich programi (Armstrong, Taylor, 2015).

Potfeby na vzdélavani mohou byt zjiStovany prizkumem nazorG vedoucich
I ostatnich pracovnikt. V rozhovoru je mozné odhalit, ve kterych oblastech prace by se
jejich vysledky a schopnosti mohli zlepSit a co je tedy nezbytné se naucit.
Z jednotlivych ndzorl je mozné identifikovat potifeby na vzdélavani jak jednotlived,

skupin, tak celé organizace (Armstrong, Taylor, 2015).

Analyza pracovnich mist nebo pracovnich roli
Dalsi informace o potiebach vzdélavani jednotliveli poskytne piezkoumani
pracovniho vykonu spolu s analyzou pozadavkli daného pracovniho mista nebo

pracovni role. Analyza zahrnuje popis pracovniho mista nebo profil role a specifické

37



pozadavky na jejich vykon. Jejich porovnanim se skute¢nymi dovednostmi pracovnika
a hlavné s jeho chovanim, které prozrazuje schopnosti efektivné zvladat svéfenou praci,
vyplynou konkrétnich potieby vzdélavani. Poté mize nasledovat sestaveni planu
osobniho rozvoje, v némz byvaji vymezeny, vedle formy podpory nadiizenych
a organizace, také podminky samostatné fizeného vzdélavani. Mimo jiné tuto analyzu
a identifikaci potfeb vzdélavani miize provadét pracovnik sam formou sebehodnoceni

(Armstrong, Taylor, 2015).

Analyza dovednosti

Analyza dovednosti definuje dovednosti pozadované k dosahovani akceptovatelné
urovné vykonu. Pouziva se zejména pro manudlni, technické, femeslné a administrativni
prace. A mize poskytnout spolehlivé udaje pro systematicky vycvik (Armstrong,

Taylor, 2015).

3.5.3 Definovani cilu vzdélavani

Cile vzdelavani nebo vzdélavacich programii se definuji tak, aby uspokojily
identifikované potteby vzdélavani. Cile ,,mohou byt definovany v podobé ocekavanych
dopadti vzdélavaciho programu na chovani Ucéastniki“ (Armstrong, Taylor, 2015,
s. 806).

Ugelem vzdélavani je, aby jeho ucastnici po absolvovéani vzdélavaciho programu
zmenili v jeho disledku své chovani tak, jak bylo o¢ekavano od tohoto vzdélavaciho
programu (Armstrong, Taylor, 2015).

Vodak a Kuchar¢ikova (2011) dodavaji, ze cile vzdélavani jsou propojeny s cili
organizace, maji byt s nimi v souladu. Neznamena to, Ze jsou totozné, ale funguji jako
kaskada cild. Spravny cil na jakékoliv urovni, musi byt domluveny, specificky,

realisticky, méfitelny a Casové urceny.
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Obr. 2: Princip kaskdadovani cilii

4 o ™
POSLANI PODNIKU
divod, proé podnik existuje

{ STRATEGIE A STRATEGICY PLAN

dlovhodobé cile k dosaZzeni
posldni a naplnéni vize

AKCNI PLAN
¢asove kratsi cile k dosazeni

\ strategickych cild
. . B} ™
PLAN ORGANIZACNI JEDNOTKY
cile akéniho planu pro jednotlivé

¢dsti podniku y
- ™~
INDIVIDUALNI PLAN
ukoly a cile jednotlivce
7 podniku
- v podni y

Zdroj: Voddk, Kucharéikova (2011)

3.5.4 Planovani vzdélavaciho programu

Planovani vzdélavaciho programu ma podle Armstronga, Taylora (2015, s. 804)

sedm fazi:

» Identifikovani potieb vzdélavani.

* Definovani cili vzdélavaciho programu.

» Rozhodovani o obsahu a zpusobu realizace vzdélavaciho programu.

* Rozhodovani o organizacnim zabezpeceni vzdelavaciho programu.

» Informovani o konédni vzdélavaciho programu.

= Realizace vzd¢lavaciho programu.

* Vyhodnoceni vzdélavaciho programu.
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V prvni fazi systematického vzdélavani se identifikuji potfeby vzdélavani. Urci se
stavajici znalosti a dovednosti jedinct, kteti se maji vzdélavani ucastnit a také se urci
jejich nedostatky (mezery) ve znalostech a dovednostech, ¢imz jsou definovany potiteby
vzdélavani. Tato faze je vychodiskem pro planovani a nasledn¢ pro provadéni
vzdélavacich programi. Vzdé€lavaci program ma byt planovan tak, aby dostate¢né
uspokojoval tyto identifikované potteby vzdélavani (Armstrong, Taylor, 2015).

V dalsi fazi ma vzdélavaci program zahrnovat presné stanovené cile vzdélavaciho
programu a podminky vzdé€lavaciho programu. Cile maji byt definovany tak, aby
umoznily naplanovat obsah vzdélavaciho programu a zaroven aby umoznily vyhodnotit
vysledky vzd€lavaciho programu. Vysledky vzdélavaciho programu vlastné maji
odpovidat cilim a ty zase maji vychdzet z identifikovanych potieb vzdélavani.
(Armstrong, Taylor, 2015).

V nasledujicim kroku se analyzuje pfredmét vzdélavaciho programu. Dochazi zde
k rozhodovani o celkovém obsahu, o obsahu jednotlivych lekci vzdélavaciho programu
a o zpusobu jeho realizace. Koncept vzdélavaciho programu musi korespondovat
s definovanymi cili pfedchozi faze. KdyZz je sestaven tento koncept vzdélavaciho
programu vytvoii se na jeho zékladé podrobné popsany program vzdélavani, podrobny
plan. Vymezi se ptesny obsah vzdélavaciho programu a stanovi vystup jednotlivych
lekci (pfednéasek). Dale se ur¢i metody vzdélavani. Plan musi zahrnovat piesné
stanovené cile, pfinosy vzdé€lavaciho programu a zplGsob jak jich bude
dosazeno (Armstrong, Taylor, 2015).

Jednotlivé lekce vzdélavaciho programu jsou také v planu podrobné rozpracovany
a to osobami, které jsou odpovédné za jejich realizaci. Tyto osoby rozhodnou o obsahu
a metodach realizace lekci, vyzkousi realizaci lekci a postaraji se 0 soulad s ostatnimi
lekcemi v ramci vzdélavaciho programu (Armstrong, Taylor, 2015).

Tato faze je velmi narocnd, proto je potieba klast si spravné a podrobné otazky,
které pomohou s naplanovanim vzd¢lavaciho programu.

Priklad nékterych otazek nam predstavuje Armstrong, Taylor (2015, s. 807): ,,Jak
dlouho bude vzdélavaci program trvat? Kolik bude mit lekei? Kolik lekei pfipadne

najeden den?* Autor doporucuje pct az Sest lekci na jeden den, s tim, Ze dopoledni
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lekce se maji zaméftit na vyklad a odpoledni na procvi¢ovani a diskusi, protoze lidé
nezvladnou béhem jednoho dne absorbovat pfili§ mnoho novych poznatki. Dalsi otazky
se mohou ptat: na kliCové body kazdé¢ lekce, zplhsob promitnuti téchto bodla
do konkrétnich aktivit, na vzdélavaci aktivity pro aktivni zapojeni ucastnikd, na to jak
udrzovat zajem ucastnikli vzdélavaciho programu po celou dobu jeho trvani,
na oc¢ekavani toho, co budou ucastnici védét a umét na konci vzdélavaciho programu,
na zpusob pifenosu ziskanych poznatkli na pracovisté, na to jak motivovat ucastniky
k tomu, aby nabyté znalosti a dovednosti uplatnili v praxi, na materialy, které by si m¢li
ucastnici odnést s sebou. A mnoho dalSich otdzek, posledni by se vSak mély zaméfit
na zpusob vyhodnocovani bezprostfedni reakce ucastniki a dopadu vzdéladvaciho
programu — podrobnéj$i rozpracovani téchto otazek je pak predmétem dalsi samostatné
navazujici faze v oblasti planovani.

Bezprostiedné na to navazuje faze rozhodovani o organizaénim zabezpeceni
vzdélavaciho programu. V tomto bod¢ se pro plan vzdélavaciho programu vymezi
organizacni zajiSténi a administrativni podpora. Stejné tak studijni a vyukové materidly,
pottebné pomucky a jiné technické vybaveni a zajisti se zpracovani findlni tisténé verze
vzdelavaciho programu pro zainteresované strany. Dale musi plan zahrnovat rozpocet
| predpokladané naklady na realizaci vzdé€lavaciho programu a osoby odpovédné
zarealizaci. Dulezitou soucasti je zajisténi odpovédné osoby celého vzdélavaciho
programu pro koordinaci v§ech zcastnénych (Armstrong, Taylor, 2015).

Tato Cast planovani vzdélavaciho programu je schopna odpovédét: na to kdo
budou lektofi, budou zajiSténi interné nebo externé, kdo je pozve, jak budou
instruovani. Podobné kdo tidi cely vzdélavaci program, kolik lidi se vzdélavaciho
programu zucastni, kde bude kondn vzdé€lavaci program 1 jednotlivé lekce, jaké
informace o programu je potieba piipravit, jakd bude forma jejich propagace a jak bude
zajisténo, ubytovani, stravovani a obCerstveni, atd. (Armstrong, Taylor, 2015).

Pata faze informovani o konani vzdélavaciho programu obsahuje informace
nejcastéji formou pisemného sdéleni jako ridznd ozndmeni, piehledy programl
abrozury. Tyto informace se S§ifi mezi konkrétni nebo potencidlni ucastniky

vzdélavaciho programu a jiné lidi, ktefi sami mohou nékoho (napt. své podfizené)
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vyslat do vzdélavaciho programu. Informace musi byt jasné tak, aby zasdhli spravné
ucastniky. To znamen4, ze informuji o tom, kdo by se mohl (nebo mél) ucastnit a proc¢
by se m¢l Ucastnit, ¢i jaké pfinosy pro UcCastniky i organizaci vzdélavaci program
nabizi (Armstrong, Taylor, 2015).

Predposledni faze tika, ze realizace vzdélavaciho programu probiha tak, aby byl
v souladu s vytvofenym planem (Armstrong, Taylor, 2015).

Posledni  c¢ast planovani vzdélavaciho programu se musi zaméfit
na vyhodnocovani vzd€lavaciho programu. To zahrnuje ur¢eni metod vyhodnocovani
vysledk vzd€lavani a podrobnou pfipravu nastroji, jako jsou napi. formuléfe, pro
zminéné vyhodnoceni. Vyhodnocuje se kazda lekce, a to ze dvou pohledd. Z pohledu
ucastnikli vzdélavani a z pohledu osoby odpovédné za provedeni celého programu.
Jestlize vyhodnocovani vychazi z bezprostiedni reakce uCastniki vzdélavaciho
programu, zjistuje se timto zplUsobem vlastné jejich spokojenost s lekci ¢i se
vzdélavacim programem (tedy celou akci). Kromé toho muize byt hodnocena mira
navratnosti o¢ekavanych ptinost investice do vzdélavani. Vyznamné také byva celkové
hodnoceni  vzdéldvactho  programu, které obvykle  probihd  pomoci
dotazniku (Armstrong, Taylor, 2015).

Vsech sedm vySe uvedenych fazi tvoii plan vzdélavaciho programu, ktery slouzi
jako podklad pro ptipravu a realizaci konkrétniho vzdélavaciho programu (tj. Skoleni,
kurz, ale 1 semindf aj.). Zbyva jen dodat, Ze n€které faze planovani jsou propojeny, nebo

se prolinaji s fAzemi zafazenymi do systému vzdélavani.

3.5.5 Metody vzdélavani

Soucasti planovani je vymezeni metod vzdélavani, které jsou dulezitym nastrojem
pro zabezpeceni vzdélavaciho procesu. Existuje jich celd tfada, ale neexistuje zadny
navod k tomu, jak vybrat tu nejvhodnéjsi a nejucinnéjsi metodu. Jeji volba bude zalezet
na mnoha okolnostech vztahujicich se k podniku, k jednotlivciim, k uéebnim cilim. Pti
vybéru metody mizeme vychéazet ze zabéhnutého stylu a z kultury u¢eni v organizaci,

Z individualnich potfeb a pozadavkll organizace, z individudlniho ucéebniho stylu

42



ucastniki, z motivace K uceni, z poctu a véku ucastnikd, ze zastavané pozice, z odborné
urovné a zkusenosti lektord, z celosvétovych ekonomickych a technickych vyvojovych
trendi atd. (Vodak, Kucharc¢ikova, 2011).
Velkou skalu metod vzdé€lavani lze rozde€lit do dvou skupin, podle mista jejich
pouziti vzhledem k pracovisti. Toto rozdéleni uvadi napiiklad Koubek (2015, s. 265):
» Metody pouzivané ke vzdélavani na pracovisti pii vykonu prace.

= Metody pouzivané ke vzdélavani mimo pracoviste.

Metody pouzivané ke vzdélavani na pracovisti pii vykonu prace
Tyto metody jsou vhodngjsi pro vzdélavani délniki a podobnych profesi. Mezi
nejpouzivanéjsi z nich patii tyto metody (Koubek, 2015, s. 265):
» instruktdZ pii vykonu prace (tj. jednordzovy nebo kratkodoby zacvik),
» koucovani (z angl. coaching; tj. dlouhodobé&jsi soustavné individualni instruovani,
vysvétlovani, podnécovani, smérovani, vedeni zpétnou vazbou),
* mentoring (tj. obasné konzultovani, kou€ovéni, vedeni odbornym pracovnikem,
ktery je jakym si vzorem a patronem, i prosazovatelem svého chranénce),
» konzultovani (z angl. counseling; tj. poradenstvi),
» asistovani (tj. pomahani pti plnéni tkold),
» povéteni tkolem (také se jedna o rozvinuti asistovani nebo je zavérem asistovani),
= rotace prace (také angl. cross training; tj. vykonavani pracovnich tkoli v rtiznych
¢astech organizace beéhem urcitého obdobi),

= pracovni porady.

Metody pouzivané ke vzdélavani mimo pracovisté
To znamena, ze mohou byt aplikovany v organizaci i mimo ni. Tyto metody jsou
vhodnéjsi pro vzdélavani vedoucich pracovniki a specialisti. Mezi nejpouzivanéjsi
patii (Koubek, 2015, s. 265):
= prednéska (tj. zprosttedkovani faktickych informaci nebo teoretickych znalosti),

* seminaf (tj. prednaska spojena s diskusi),
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demonstrovani (tj. praktické, nazorné¢ vyuCovadni — s pouzitim techniky
a predvadénim postupti nebo funkénich vlastnosti),

pfipadova studie (tj. detailni studium a diagnostikovani urcité situace nebo
problému, at’ skutecnych nebo smyslenych, a nasledné navrzeni feSeni; zvlaste
principem pochopeni podobnych ptipadit),

workshop (Cesky ,,dilna“; tj. skupinové cviceni ¢i také obména ptipadové studie,
ktera se provadi pouze vtymu a zkomplexniho hlediska; jakdsi vyména
informaci, prakticky kurz),

brainstorming (Cesky ,boufe mozku“; tj. také wvarianta pripadové studie
ve skuping, hleda se co nejvice feSeni daného problému, o kterych se spontanné
diskutuje a hleda se optimalni feSeni, optimalni kombinované fteSeni; jakasi
spontanni diskuse o problému),

simulace (tj. praktické feSeni obvykle bézné zivotni situace jejim napodobenim
na zéklad¢ podrobného scénate; rozviji rozhodovani a vyzaduje aktivni Gcasti),
hrani roli (také manaZerské hry; tj. feSeni konkrétni situace ujmutim se, vzitim se
a hranim urcité role ze situace; rozviji socidlni role nebo vlastnosti, umoziuje
poznani mezilidskych vztahii, metoda vyzaduje zna¢nou aktivitu a samostatnost),
assessment centre nebo development centre (Cesky ,.hodnotici stfedisko®, také
diagnosticko-vycvikovy program; komplexni diagnosticky program zaloZeny
na simulaci typickych manazerskych pracovnich ¢innosti, taktéZ je to specificka
(simulacni) forma vybérového tizeni; UCastnici ve skupiné provadeji dané ukoly,
podle nichz jsou odporniky z praxe pozorovani a testovani a vybirani pro danou
pracovni pozici; UCastnik se uc¢i konfrontaci svych feSeni a rozhodnuti
s optimalnimi; jde o uplathovani kombinace metod, jako jsou piipadové studie,
simulace a hrani roli),

uceni se hrou nebo pohybovymi aktivitami (angl. outdoor training/learning nebo
adventure education; tj. zpravidla kolektivni feSeni Ukold, které maji vyustit
Vv Konkrétni hru, takovou jaka je opravdu uplatnitelna napt. na détském tabote,

na konci hry se o vSem praveé probéhlém diskutuje),
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»  vzdélavani pomoci pocitacl (angl. e-learning; simulace pracovnich situaci,
poskytovani pocitacovou technikou obrovského mnozstvi informaci, poskytovani
testh a cviCeni, vyména zkuSenosti a informaci pomoci diskusnich for
a spolecenstvi praktika, pomoci pocitacovych bulletinii (véstnik, ptfehled zprav)

a besed (chattt)).

Ve skutecnosti je metod vzdélavani mnohem vice, toto byl jen vycet
nejpouzivanéjSich. V praxi se pouziva kombinace metod napti¢ skupinami. Kombinovat
metody vzdélavani je také efektivnéjsi. Nejpouzivanéjsi jsou pirednasky, seminate, ale
ucinngjsi jsou participativni metody, které vyzaduji vysokou miru aktivity ucastniki.
Diky aktivnimu procvi¢ovani a prozitku velmi pfispivaji k lepSimu zapamatovani si
naucené latky. Jednou =z participativnich metod je napf. trénink. (Vodak,
Kuchar¢ikova, 2011; Koubek, 2015).

Pti samostudiu vsSak v dne$Sni moderni dobé bude pravdépodobné stale vice
vyuzivano vypocetni techniky a internetu, kde je velké mnozstvi informaci (védomosti,

poznatkil, vymén zkuSenosti) a rovnéZz velka nabidka on-line vzdé€lavacich kurzi.

3.5.6 Realizace vzdélavaciho procesu

Realizace vzdélavaciho procesu (tj. konkrétniho vzdélavaciho programu) ma
probihat v souladu s vytvofenym planem.

Michael Armstrong a Stephen Taylor (2015, s. 809) tvrdi, Ze ,,pokud se
vzdélavaci programy planuji a pfipravuji systematicky, neméla by jejich realizace
zpusobovat vaznéjsi problémy.“ AvSak odlisSné potieby a rekce Ucastniki, stejné tak
nepiedvidatelné malé zmény pii realizaci vzdélavaciho programu mohou zpisobit, ze

bude nutné vzdélavaci program mirné doladit.
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3.5.7 Vyhodnocovani vzdélavani

Vodak a Kucharcikova (2011, s. 125) napsali, ze ,,vSechno, co pracovnici
Vv podniku délaji, ovliviuje jeho vykonnost.*

Stim lze naprosto souhlasit a nezalezi natom, zda je pfinos téchto Cinnosti
kvalitativni nebo kvantitativni povahy.

Zalezi vsak na tom, kolik se takovychto informaci ziskdva a vyhodnocuje.
V piipadé, ze se takové informace nesleduji, pak je obtizné =zacCit provadét
vyhodnocovani  vzdélavani, protoze chybi  vychozi zékladna  (Vodak,
Kuchar¢ikova, 2011).

Vyhodnocovani vzdélavani je velmi dalezitou ¢asti celého procesu vzdélavani.
Jeho ulohou je sdélit zda bylo vzdélavani ucinné, jestli byly splnény cile vzdélavani
a uspokojeny potieby vzdélavani. Rovnéz nam poskytne informace o tom, zda se
investice do vzdélavani vyplatila, piipadné kde je nezbytné udélat zménu a dosahnout
zlepSeni, aby bylo vzdé&lavani uspé$néjsi. Dopady vzdélavani Ize sledovat
na jednotlivcich nebo organizaci jako celku (Armstrong, Taylor, 2015).

Vodak a Kuchar¢ikova (2011) souhlasi, ze vysledky vzdélavani maji byt méteny
smérem k cilim a dosazenym hodnotam, jen navic upiesiiuji, ze také jesté k budoucim
potiebam organizace. Ty mlZeme chapat jako dlouhodobé zadméry, inovace, potieby

vyplyvajici z ménici se doby, pokrok.

Pristupy k vyhodnocovani a oblasti vyhodnocovani vzdélavani

Rozhodnuti, jakym zplGsobem bude vzdélavani vyhodnocovano, probihd jiz ve
fazi planovéani. Vychodiskem je definovani ocekavani nového (zménéného) chovani
ucastnikli vzdélavani po skonceni vzdélavaciho programu. Porovnava se tedy a hodnoti
dosazené¢ zmény chovani s pozadovanym chovanim pracovnikti. Odpovida-li zména
chovani tomu pozadovanému, pak bylo vzdélavani uspésné (Armstrong, Taylor, 2015).

Pro tento ucel faze plénovani jiz vymezila zplsob, jak budou ziskavany
a analyzovany potiebné tdaje. Proces samotného vyhodnocovéani vzdélavani se pak

muze dit na riznych Grovnich. NejpouzivanéjSim systémem vyhodnocovani vzdélavani
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je podle Armstronga, Taylora (2015) systém Kirkpatrickliv, ktery bude rozebran

pozdéji.

Oblasti, na které se vyhodnocovani vzdélavani zaméiuje, jsou (Armstrong,
Taylor, 2015):

* Planovani — zde se zjist'uje jaka je uroven definovanych potieb a cili vzdélavani.

» Realizace — v této oblasti se vyhodnocuje uroven organizace a fizeni vzdélavani,
ucinnost a vhodnost pouzitych metod vzdélavani a porovnavaji se néklady
S rozpoctem na vzdélavaci aktivity.

= Reakce — vyhodnocovani spokojenosti ucastnikii vzdélavani se vzdélavacim
programem na zéklade¢ jejich pocitt.

»  Vysledky — zjiStuje se U€inek vzdelavani na vykon jednotlivel, skupin (atvarl)

a celé organizace.

Presto, Ze se pfinosy vzdélavani mohou zjistovat jak u jednotlivei, tak
U organizace, fikd Vodak a Kucharc¢ikova (2011), Ze neni vZdy nutné zjistovat je oboji.
Ptinosy u jednotliveli maji totiz smysl pouze tehdy, kdyz zaroven piredstavuji piinosy
pro podnik. Jsou-li pfinosem jen u pracovnika a on je nevyuZzije pro svou praci
V organizaci, pak je zbytecné je vyhodnocovat (Vodak, Kuchar¢ikova, 2011).

Pii vyhodnocovani vzdélavani je dale nezbytné védét, na co si davat pfi
vyhodnocovéani pozor, kde mohou nastat problémy. Potom jaké subjekty se tohoto
procesu budou ucastnit, kdy bude proces vyhodnocovan, kterymi urovnémi
vyhodnoceni se budeme zabyvat, coz vyplyne ztoho, které modely pouZijeme
pro vyhodnoceni a jak4 jsou kritéria vyhodnocovani, a jaké je vyuZiti vyhodnocovani

vzdélavani (Armstrong, Taylor, 2015; Vodak, Kucharc¢ikova, 2011; Koubek, 2015).

Realizace vyhodnocovani a subjekty vyhodnocovani vzdélavani

vvvvv

vzdélavani, chceme-li efekt znat, je nutné vyhodnoceni provést. Vyhodnoceni ma smysl,
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pokud se proces provadi také pied zahijenim vzdé€lavani, nejen na konci vzdélavani.
Muze se vSak provadét i v jeho pribéhu (Vodak, Kucharcikova, 2011).

Na realizaci vyhodnocovani se mohou podilet nejen personalni pracovnici,
vedouci pracovnici a Gc¢astnici vzdélavani, ale také externi odbornici, jejichZ hodnoceni
zvySuje objektivitu a poslednim subjektem jsou interni a externi zakaznici, ktefi
podobné poskytuji neocenitelny pohled na vysledky vzdélavani. Tim je mysleno hlavné
uziti vysledkd v praxi, coz prozradi efektivitu vzd¢lavaciho procesu (Vodak,

Kucharé¢ikova, 2011).

Kritéria vyhodnocovani vzdélavani
Kfritéria pro vyhodnoceni jsou urcena jiz ve fazi planovani. Mzeme o nich fici, ze
ve velké mife ovliviiuji sprdvné hodnoceni uG€inkd vzdélavani. DéEli se do dvou
zakladnich skupin (Vodak, Kuchar¢ikova, 2011, s. 135):
"  Vnitini kritéria

" Vnéjsi kritéria

Vnitini Kritéria: Souvisi s naplni vzdélavaciho programu. Patii sem napft. vlastni
reakce ucastnikli na pribeéh skoleni. ,, Toto kritérium vSak nemusi byt nejvhodnéjsi,
nebot’ nepostihuje kvalitu dovednosti ani zmény V pracovnim chovani (Vodak,
Kuchar¢ikova, 2011, s. 135).

Vnéjsi kritéria: souvisi s konecnym cilem celého vzdélavaciho programu. Patfi
zde napf.: hodnota vykonu, zména v nékladech, zména v objemu prodeje. Méfi tedy
stranku vykonu vzdélavani, ovSem neni vZdy jisté, jestli zmény vykonu organizace byly
zapti¢inény pravé vzdélavanim, a jejich méfeni, pokud se jednd o kvantifikovatelné
vykony porovnavajici se s ndklady, je Casto obtizné¢ (Milkovich, Boudreau, 1993
ve Vodak, Kucharc¢ikova, 2011).

Logicky Ize vyvodit, ze vyznamngjsi jsou kritéria vnéjsi. Nebot’ hodnoceni vnitini
stranky pribehu vzdélavani napt. dobfe odvedend prace Skolitele jest€¢ neznamena, ze
vzdélavani bude uspésné. Ale v ptipade negativnich vysledkit hodnoceni vykont celého

vzdélavaciho procesu nam muze poslouzit hodnoceni obsahové stranky vzdélavani
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k detailnéj$imu rozboru tohoto neuspéchu (tj. nedosazeni oc¢ekavanych efektt). Je-li

tedy dostatek prostiedkli a ¢asu pro vyhodnocovani, jevi se idedlnim feSenim ziskat

informace kombinaci kritérii.

Metody a nastroje vyhodnocovani vzdélavani

Stejné jako kritéria jsou i metody a nastroje, které budou slouzit k vyhodnocovani

vzdélavani, jiz stanoveny V planu vzdélavani. Nyni si nékteré a Casto pouzivané z nich

predstavime (Vodak, Kuchar¢ikova, 2011, s. 143 — 154):

pfehodnoceni aktivity (lektofi pomoci vhodnych otdzek zkoumaji, co si uc€astnici
ze kurzu odndsi a co uplatni pfi své praci, a pak vyvodi spolu s Gc€astniky zavér;
vhodné pro mensi skupinu),

dotaznik (vhodné vyuzivat bezprostiedn¢ po kurzu),

akéni plan (pfedstavuje plan Gcastnika a v ném zavazek k tomu, co a jak vyuzije
z kurzu v praxi, Géastnik vytvori navrh planu, vyhodnoti ho a odnese si ho dom;
jednoduchéd verze predstavuje odpovéd’ na otdzku ,,co konkrétné¢ budu délat
jinak®; vhodné, aby se na pfipravé cili planu a dohledu nad nim tcastnil
I nadtizeny),

videoreflexe (UCastnik vidi sdm sebe v akci a dostava zpétnou vazbu od ostatnich;
vhodné pro mensi skupiny),

vyhodnoceni u€eni (forma kratké celodenni rekapitulace aktivit kurzu, odpovéd’
na otdzky ,,co a pro¢ v nich zanechalo nejvétsi dojem*; pouzivat u vicedennich
kurzl, kazdy den; vhodné individualné nebo skupinove; formou diskuse, pisemné
nebo pomoci obrazkl vyjadrit své pocity a piinosy z kazdého dne),

pisemné, praktické ¢i sebehodnotici testy (vhodné pouzit u vyhodnocovéni
nartstu védomosti a dovednosti),

strukturované rozhovory (vhodné vyuZzivat s ¢asovou prodlevou po kurzu),
odhady piinost (odpovédi na otazku ,,jaké nastalo zlepSeni jejich vykonnosti

a kolik z toho lze ptisoudit vzdélavani®),
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zpétna vazba (dotazovani s cilem ohodnotit chovani ucastnikii podle urcitych
kritérii; dotaznik mozné rozeslat spolupracovnikiim, vedoucim, podfizenym,
zékaznikiim aj.),

ziskani kvalifikace, osvédceni,

analyza dopadt (vSechny skupiny, kterych se ucebni program dotyka, zrealizuji
workshop, G€astnici se u¢i vzadjemnou interakci, hlavné od zkuSenych; analyzuji
se tak pozadované cile vzdélavani),

analyza trendt (studium aktudlnich vykonnostnich trendii organizace, odhad
trendd do budoucnosti a nasledné méfit tyto trendy a vyhodnocovat),

kontrolni skupiny (porovnavani vykonnosti dvou skupin, tj. jedna, ktera prosla
vzdélavanim a druhd ne),

a mnoho dalSich.

Urovné vyhodnocovani vzdélavani

Nyni uvedeme nezndméjsi a nejpouzivangjsi systém vyhodnocovani vzdélavani,

pfi némZ vyhodnocovani probiha na ¢tyfech Urovnich, a ktery pochazi od Donalda L.

Kirkpatricka a Jamese D. Kirkpatricka (2009):

uroven 1: Reakce
uroven 2: Poznatky
uaroven 3: Chovani

uroven 4: Vysledky

Obr. 3: Ctyr* tirovitovy model

<
—_

L

Levell Level2 Level3 Level4d
Reakce Poznatky Chovani Vysledky

Zdroj: Kirkpatrick a Jamese D. Kirkpatrick (2009)
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Na prvni urovni se vyhodnocuji reakce ucastnikli na vzdélavani, tzn. prevazné
jejich spokojenost.
Pokyny pro vyhodnoceni reakci jsou tyto (Armstrong, Taylor 2015, s. 368):
= Urcete, co chcete zjistit.
» Vytvoite formulat, ktery umozni reakce ucastnikii kvantifikovat.
» PresvédcCte ucastniky, aby své pfipominky a navrhy napsali.
=  Ziskejte odpovéedi od vsech ucastniki.
= Ziskejte upfimné odpovédi.
= Vytvoite ptijatelné standardy.
» Posuzujte reakce podle téchto standardi a podniknéte vhodna opatieni.

» Komunikujte reakce podle potieby.

Samotné hodnoceni vzdélavaciho programu z bezprosttednich reakci ucastniki
probiha nejcastéji pomoci formulafe. Formulai miize obsahovat hodnoceni obsahu leket,
urovné vykladu jednotlivych lekei, kvalitu pouzitych vizualnich pomiicek, hodnoceni
organizace programu V oblasti informaci (instrukci), stravovani nebo ubytovani a dalsi.
Pro snadnéjsi zpracovani vysledkt se obvykle v téchto formulatfich pouziva stupnice
od 1 do 5 (Armstrong, Taylor 2015).

Warr a kol. (1970 v Armstrong, Taylor, 2015) svym vyzkumem prokazali, Ze
mezi reakcemi ucCastnikll vzdélavani a ukazateli zmény chovani je relativné mala
korelace.

I kdyz se v korelaci nedéa jednoznacné prokazat vztah ptiCiny a nasledku, dokéaze
podavat informace o ur¢ité mife vzajemné zmény dvou velicin.

V druhé urovni se z poznatkii vzdélavani, tedy spravné toho co se Ucastnici
ve vzdélavacim programu naucili, vyhodnocuje mira splnéni cild vzdélavani. Poznatky
se tykaji zmény a miry osvojeni znalosti, dovednosti a postoji. Pfi tomto
vyhodnocovani je vhodné vyuzivat testy, napf. pisemny test, ukdzka prace, ustni
zkouska nebo prakticka zkouska (Armstrong, Taylor, 2015).

V trovni ¢islo tfi se vyhodnocuje chovani ucastniki vzdélavaciho programu

behem vykonu jejich bézné prace. Zajem je upiran na to, do jaké miry bylo chovani
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zménéno vlivem vzdelavani. ,,Do jaké miry doslo k pienosu osvojenych znalosti,
dovednosti a postoji do praxe...a do jaké miry bylo dosazeno specifickych cili
vzdélavani.“ (Armstrong, Taylor, 2015, s. 368).

Ve ¢Ctvrté Urovni se vyhodnocuji  vysledky vzdélavani, které lez spise
kvantifikovat. Vyhodnocuje se mira ptinosit vzdélavani ke zlepSeni vykona (vysledk)
organizace, které nejsou vzdy ocividné a lehce prokazatelné. Pfinos pifimo ze vzdélavani
je tézko oddélitelny od celkovych piinost organizace, protoze ty mohly byt zpiisobeny
I jinymi faktory. Zjisténé prinosy se pak porovnavaji s naklady na vzdélavani.
Nejspolehlivéjsi vysledky Ize ziskat z finan¢nich pfinosi. Pokud je 1ze urcit porovnavaji
se tedy vici nakladiim na vzdélavani a vyvozuji se z nich zavéry vzhledem k navratnosti
investic do vzdélavani (Armstrong, Taylor, 2015).

Ve sledovanych oblastech (tam, kde ma dojit ke zlepSeni) musi vyhodnocovéni
probihat pied i po vzdélavacim programu. Oblasti, kde se takové vyhodnocovani
provadi, mohou byt napi. tyto: zvySeni produktivity, snizeni poctu urazl, zvySeni
spokojenosti zakazniki, zvySeni poétu zakaznikt a podobné (Armstrong, Taylor, 2015).

Ud¢lat komplexni vyhodnoceni podle Kirkpatrickova modelu je ¢asto naro¢né.
Nejcastéji se zné¢j pouziva pouze vyhodnocovani reakei ucastnikli vzdélavacich
programi (Armstrong, Taylor, 2015).

Vodak a Kucharc¢ikova (2011) zase uvadi, ze by vyhodnocovani vzdélavani
nemélo vychéazet pouze z nejnizsi irovné, nebot’ nepokryje vSechny tcely vyhodnoceni.
Pfesto ma vyhodnocovéani spokojenosti Gcastnikli vzdélavani sviij nesporny vyznam.
Mimo toho, Ze tito lidé maji na svij ndzor pravo. Jsou-li ucastnici se vzdélavacimi
aktivitami totiZ spokojeni a citi, ze se néemu naucili, mize je to velmi motivovat.
Spokojeni pracovnici se u¢i 1épe. V opaéném piipadé se mohou stat rezistentni vici
vzdélavani. Nesouhlasit se vzdélavanim, ptfipadné k nému ziskat odpor.

Ctyf uroviiovy model viak neni jediny prostfedek pro vyhodnocovani vzdélavani.
Déle se vyhodnocuje napf. pomoci niZze uvedené navratnosti investic, nebo navratnosti
ocekavani. Stejné¢ tak je mozné pouzit celkové hodnoceni vzdélavaciho

programu (Armstrong, Taylor, 2015).
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Navratnost investic

V souvislosti s vyhodnocovanim vzdélavani je potieba si uvédomit na zacatku
nasledujici véc.

Kazda organizace touzi po tom, aby prosperovala, a proto se snazi vkladat své
dostupné prostiedky do vseho, co ji pfindsi né¢jakou hodnotu nebo co poméha organizaci
se riznym zpusobem zlepSovat. Vynalozené finan¢ni prostiedky k témto ucelim jsou
bud’ investicemi, nebo néaklady.

Naklady jsou spojeny s Okamzitym uspokojenim potieb ¢i uzitkem. Investice
piedstavuji ziskany uzitek ¢i hodnotu z vynalozenych prostfedkti az v budoucnosti.
V ptipad¢ vzd€lavani se jednd o investice, nebot’ jeho pifinos se neprojevi hned, je tedy
také zaméfeno na budoucnost. AvSak investice organizace mohou ve skutecnosti
zahrnovat prvky jako napf. penize, ¢as, rezijni ndklady, ubytovani, u¢ebni materialy atd.
,Uveédomit si do ¢eho vseho se investuje, to je jeden z prvnich krokid k uspéSnému
vyhodnocovani vzdélavani“ tvrdi Vodak a Kucharéikova (2011, s. 124)

Investice v8ak zahrnuji dva druhy ptinost (Vodak, Kuchar¢ikova, 2011, s. 124-5):

» Pfinosy kvalitativniho charakteru napft.: zlepSeni chovéani vici zdkaznikiim, vyssi
moralka, vys$i loajalita vaci organizaci, vys$i flexibilita pracovnikd, pokles
absenci, snizeni procenta stiZznosti, zvySeni urovné¢ dovednosti, zlepSeni
rozhodovani a delegovani, zvySeni spokojenosti zakaznikl, vice novych
zakaznik®, mensi potfeba vyuZiti konzultacnich sluzeb agentur, omezeni prescasi,
mén¢ urazil, zlepSend schopnost feseni krizovych situaci a podobné.

* Pfinosy finan¢ni — Ize je méfit, jsou kvantifikovatelné.

Finan¢ni pfinosy vzdélavani jsou ty, které miiZeme hodnotit pomoci ukazatele
navratnosti investic. Ten se vypocte podle vzorce, ktery je uveden niZe.

Uz zbyvé jen dodat, Ze mnoho odbornikl prosazuje ukazatel navratnosti investic
jako nejlep$i a nejpfesvedCivéjsi nastroj pro vyhodnocovani celkového dopadu
vzdélavani na vykon celé organizace. Ukazatel ndvratnosti investic je (Armstrong,

Taylor, 2015, s. 369):
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piinosy ze vzdélavani (v K¢&) - naklady na vzdélavani (v K&)

x 100
naklady na vzdélavani (v K&)

Navratnost oekavani

Tento ukazatel vyhodnocuje miru ocekavanych ptinosi jakékoliv investice
do vzdélavani. Princip spociva v tom, Ze se nejdiive definuji o¢ekavané piinosy urcité
intervence nebo investice do vzdélavani a pak se vyhodnoti, do jaké miry se téchto

o¢ekavanych ptinosu investice dosahlo (Armstrong, Taylor, 2015).

Celkové hodnoceni vzdélavaciho programu

Celkové hodnoceni zahrnuje odpovédi na otdzky, do jaké miry byly splnény
rizné oblasti vzdélavaciho programu nebo zda byly pouzity vhodné a icinné metody
anastroje vzhledem k potfebam... aj. Hodnoceni méa pokryt vSechny oblasti
vzdélavaciho programu. Konkrétné to ptedstavuje: identifikaci potieb vzdélavaciho
programu, definovani cili vzdélavaciho programu, pouzita kritéria a zvolené metody
vyhodnocovani vzdélavaciho programu, pouzité metody pii vzdelavani, odpoveédnost
zaplanovani a provadéni vzdé€lavaciho programu, kvalifikaci osob planovani,
organizovani a provadéni vzdélavaciho programu, zajisténi potiebnych zdroji,
efektivitu realizace vzdélavaciho programu (soulad s planem, ¢erpani rozpoctu, shoda
s normami), sledovani planovani a provadéni vzdélavaciho programu — dolad’ovani
(feSeni problémtl) v prubéhu vzdélavaciho programu a vyhodnocovani vzdélavaciho
programu (Armstrong, Taylor, 2015).

Idealni je vyhodnocovat vzdélavaci program na vice Urovnich a pouZivat
kombinaci uvedenych vyhodnocovacich metod a nastroju.

Pro vyhodnocovani je rovnéZ velmi dilezité meéfit vykonnost pracovniki
pred zahdjenim vzdélavani. Jestlize to organizace nedéla nebo to neumi délat spravné,
nebude ani schopna ur€it dopady vzdélavani, které na jejich vykonnost toto vzdélavani

ma (Vodak, Kuchar¢ikova, 2011).
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V tomto ptipadé by vSak mohli u vyhodnocovani vzdélavani napomoci jen
neplanované ukazatele, které vyplynou s odstupem casu béhem prace. Témito
zajimavymi ukazateli, které lze pro vyhodnocovani vzdé€lavani sledovat, jsou napf.
oblibenost a popularita vzdélavaciho programu nebo tématu. Zména vlastniho chovani,
vlastni vykonnosti pfi praci (dosazend vlivem vzdélani) popsand samotnym ucastnikem,
jeho nadfizenym nebo jeho spolupracovniky, o které byla vyhotovena dodatecna zprava
nebo kterd byla pouze sd€lena na zaklad¢ pozorovani. A do tietice je mozné jesté uvést
,prenesenou’ zmeénu chovani ¢i vykonnosti tzn., ze ke zméné doslo u pracovnika, ktery
byl pod vedenim absolventa vzdélavaciho programu (nemusi to znamenat, Ze
absolventem je jeho nadfizeny, mize to byt i kolega). Zde je vychozim porovnavacim
zdrojem pouze pocit ¢i povédomi lidi o stavu jejich védomosti a umu, nikoliv faktické

méfeni a vyhodnocovani (Vodak, Kuchar¢ikova, 2011).

Problémy vyhodnocovani vzdélavani
Kromé¢ problému s vyhodnocovanim vykonnosti pracovnikl pied vzdélavaci akei,
ktery byl pravé popsan, se setkdvame jesté s fadou dalSich problémi. Naptiklad panové
Grove a Ostroff (1990 v Armstrong, Taylor, 2015) definovali jinych pét problému, diky
kterym v organizacich neni vyhodnocovani vzdélavani ptili§ efektivni:
* Vedeni v organizacich Casto nevyZaduje nebo nevyuziva téchto dostupnych
informaci o dopadech vzdélavani.
= Specialistiim na vzdélavani chybi dostatek odbornych znalosti o tom, jak takovéto
vyhodnocovani vzdélavani provadét.
* Chybi jasné stanovené cile vzdélavacich programu, a proto je téméf nemoZzné
vyhodnocovani provadét.
= Organizace maji omezené rozpocty, proto se penize vydavaji spiSe na provadéni
nez na vyhodnocovani vzdélavani.
* Pfi vyhodnocovani vzdélavani existuje piili§ velké riziko odhaleni, ze dopad

vzdélavani je minimalni.
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Vyuziti vyhodnocovani vzdélavani

Cim pesnégji jsou definovany potieby vzdélavani, tim presnéji budou vymezeny
cile vzdélavani a tim také bude efektivnéj$i vyhodnocovani vzdélavani a to plati
pro vyhodnocovani na jakékoliv urovni. Zpétna vazba z vyhodnocovani vzdélavani
v podob¢ zlepseni vysledkti (vykonu) utvaru nebo organizace je dle Armstronga,
Taylora (2015) ta podstatna. Dale je vyznamny pfinos vzdélavani na urovni chovani.
Pokud byla vypracovana analyza dopadu chovani na vysledky, pak Ize ptedpokladat, ze
pozadovana zména chovani pfinese pozadované vysledky. Totéz je mozné aplikovat na
dalsi urovni poznatkl. JednoduSe - pozadovana zména poznatkl (osvojeni znalosti,
dovednosti, postoji) pfinese pozadované chovani. Nakonec lze vyhodnocovat piinos
vzdélavani na Grovni reakci, které umoziuji okamzitou zpétnou vazbu a které naznaci
spravnou cestu ke zlepSeni vykont organizace (Armstrong, Taylor, 2015).

V zavéru této Casti vzdélavani Ize dodat jesté jeden poznatek, ktery vychazi z vyse
uvedeného. Vyhodnoceni nam poskytuje informace o rozdilech mezi skute¢nymi
vysledky vzdélavaciho programu a ocekdvanymi cili. Tyto rozdily se opét stavaji
soucasti novych potteb vzdélavani. Vyhodnocovani ma tedy i1 funkci identifikace potieb

vzdélavani. Tak vysledky z jednoho cyklu vzdélavani pirechdzi do nového cyklu.
3.6 Neziskova sféra
3.6.1 Charakteristika neziskového sektoru
Ve smiSené ekonomice, V tzv. tfisektorovém narodnim hospodaistvi se setkavame
se tfemi druhy organizaci: soukromé ziskové organizace, soukromé neziskové

organizace a organizace vefejného sektoru. Neziskova sféra respektive neziskovy sektor

se d¢eli na dve kategorie: statni a nestatni neziskové organizace (Pelikanova, 2016).
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Obr. 4: Struktura narodniho hospoddrstvi
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Zdroj: Vlastni zpracovini podle Pelikinova (2016)

Ze studii Ministerstva vnitra CR vyplyva, e piesnou definici neziskového sektoru
Vv pravni upravé nenajdeme (Outla, [online] [cit. 2017-03-15]).

Pelikanova (2016, s. 15) jej popsala takto: ,,Neziskovy sektor je sektor, v némz
organizace a instituce nejsou primarn¢ zalozeny za ucelem dosahovani zisku.*

Vétsina neziskovych organizaci vyuzivd danové vyhody urcené pro vetejné
prospesné poplatniky. Vyjimkou jsou nekteré organizace, které chrani podnikatelské
zajmy svych ¢lend (napf. profesni komory) a dobro€inné nadace. Zakony vSak
stanovuji, ze hlavni cinnost takovych neziskovych organizaci nesmi byt
podnikénim (Vit, 2015).

Z definice pojmu ,,podnikatel” podle zakona 89/2012 Sb., obcanského zakoniku
(dale jen NOZ) zdiraziiuje Petr Vit (2015, s. 23) dva dilezité znaky, kterymi Ize

vymezit taktéZ ,,podnikani‘ a to je:

= soustavnost (¢innost neni provadéna nahodile),

» ucel dosazeni zisku (Einnost je vykonavana bez ohledu na to, zda je ve skute¢nosti
zisku dosazeno, ale je s moZnosti zisku pocitano, zisk je hlavnim zamérem,

smyslem, cilem).
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Zisk je ptfesné¢ ten termin, ktery oddé€luje, jak sdm néazev napovida, sektor
neziskovy od ziskového (komeréniho) sektoru. Na rozdil od ziskového sektoru je cilem
neziskovych organizaci totiz ptimo produkce uzitku (Pelikanova, 2016).

Vedlejsi Cinnosti neziskovych organizaci ovSem mohou generovat financni
zdroje (zisk), které slouzi k realizaci jejich hlavnich Cinnosti. Vedlejsi ¢innost vSak
nesmi pifevladat nebo pievySovat Cinnost hlavni. Hlavni ¢innost svou spotfebou
materidlnich a lidskych zdrojii organizace naopak pievySuje Cinnost vedlejsi a je
v souladu s poslanim (cilem) organizace a slouzi k naplnéni tohoto poslani a ucelu.
Proto je velmi dulezité povahu kazdé Cinnosti organizace posuzovat samostatné (Vit,
2015).

Neziskové organizace jsou tedy povinny zisk reinvestovat zpét do svych aktivit,
nesmi jej rozd€lovat mezi své Cleny, pracovniky, zakladatele. Odménovani clent
organizace, tedy ¢lenti organti probihd v kazdé pravni formé neziskovych organizaci
trochu jinak. V souladu se zakonem jsou dva zpisoby odménovani. Odmeéna za vykon
funkce muze byt vyplacena jako pevna ¢astka (napf. mési¢ni), nebo pohybliva castka
(napt. stanovena podle vysledkti organizace aje vyplacena jednou ro¢n€). V praxi
obycejné dochazi k vyplaceni odmény jen tém clenim organii (napt. tajemnici spolkl
aj.), ktefi pro organizaci vykonavaji funkci velmi ¢asto nebo kazdodenné (podobné¢ jako
zamé&stnani). A ¢lenové organd, ktefi se schazeji jen obcas (jako napf. ¢lenové spravni

rady, revizofi) obvykle za vykon funkce nic nepobiraji (Vit, 2015).

3.6.2 Oblasti piisobnosti neziskového sektoru

Neziskové organizace plsobi v mnoha oblastech. ZaleZi na jejich zajmech

a zajmech nebo 1épe potiebach verejnosti (obcantl). Piehled nékterych oblasti plisobeni

neziskovych organizaci vcetné nékolika ptikladt ,,vefejnych sluzeb™ viz Pelikdnova
(2016, s. 16):

» socidlni sluzby (pro déti, mladeZ a rodiny, pro staré a zdravotné postizené obcany)

= zdravotnictvi (ambulantni péce, I1¢€kaiské sluzby prvni pomoci, lazenska péce,

zdravotnicka doprava, ochrana vetejného zdravi),
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= Skolstvi (pfedskolni vzdélavani, zékladni Skolstvi, volnocasové aktivity, ubytovani
zaku a studentti, pedagogicko-psychologické poradny)

» kultura (knihovny, muzea, profesiondlni uméni, cirkve)

= doprava (vefejna osobni silnicni doprava, vefejna osobni drazni doprava, plavba
a sluzby vodni dopravy, letecka doprava)

= obrana (vojenskd obrana, leteckd zachrannd a patraci sluzba)

= ckologie (ochrana piirody a krajiny)

» informacni sluzby apod.

3.6.3 Specifika neziskového sektoru

Kromé vySe uvedeného vztahu k zisku patii mezi specifika neziskového sektoru
také zpusob, jakym si organizace zajiStuji dostate¢né zdroje pro své fungovani.
Zejména finanéni zdroje a lidské zdroje (pracovniky).

Finanéni zdroje je mozné ziskat nejCastéji tzv. fundraisingem. Vit (2015)
vysvétluje financovani neziskovek a pojem fundraising jako Cinnost, jejimz tcelem je
zajistit finan¢ni i jiné prostfedky pro neziskové organizace z vnéjSich soukromych
zdroji. Napft. darcovstvim (vécného, penézniho daru na zékladé darovaci smlouvy),
sponzoringem (jako je zvefejnéni reklamy nebo jind propagace sponzora
na spolecenskych, kulturnich, sportovnich akcich nebo nawebovych strankach
¢1 v tisku dané neziskové organizace). Zdroje si neziskova organizace také mlze zajistit
poradanim loterie (vécné i1 penézité loterie) a tomboly. Obdobné pfijmy mohou byt
na predem stanovené vefejné prospéSné aktivity, dédictvi jako odkaz urcité Casti
majetku na vetejné prospeéSné ucely po smrti obdarovavajici osoby a dobrocinné aukce
(drazby). Pochopitelné tyto zdroje dopliuji piijmy =z vlastni Cinnosti neziskové
organizace a z Clenskych piispévkd.

Dalsi finan¢ni zdroje je mozné ziskat z vetejnych zdrojt, tedy z rozpocti obci,

mést, kraju, statu nebo Evropské unie ve formé dotaci nebo grantt (Vit, 2015).
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Své lidské zdroje - pracovniky si neziskovd organizace zajistuje klasickym
zptisobem jako své zaméstnance na zakladé pracovni smlouvy (tedy uzavienim
pracovné pravniho vztahu mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem), na zakladé dohody
o pracovni ¢innosti nebo dohody o provedeni prace. Tim specifickym zplisobem
zabezpecCovani lidskych zdroji je ziskat pracovniky jako dobrovolniky na zakladé¢
smlouvy o dobrovolnické sluzbé nebo smlouvy o dobrovolné vypomoci (Vit, 2015).

,Dobrovolnou praci rozumime praci, kterd je vykondvana bez naroku
na odménu.” (Vit, 2015, s. 140)

Dobrovolnikovi v§ak miize byt poskytovana nahrada jeho vydajii za cestovné,
ubytovani a stravovani (Vit, 2015).

Jak jiz bylo naznaeno, existuji dle Vita (2015, s.140) dva zékladni typy
dobrovolné prace:

» prace upravena zdkonem o ,,dobrovolnické sluzbé“ (tyka se vztahu mezi dvéma
organizacemi, jedna poskytuje (vybird, eviduje, skoli, pfipravuje) dobrovolniky
adruhd pfijima dobrovolniky pro vykon své cinnosti (nesmi vSak pro
podnikatelskou cinnost); smluvni vztahy obou organizaci a dobrovolnikl jsou
upraveny zakonem; jedna se vlastné o odborné dobrovolniky),

*= dobrovolnd vypomoc mimo rezim zdkona o dobrovolnické sluzb& (Gprava

vzajemnych prav a povinnosti zavisi na smluvnich stranéch).
3.6.4 Druhy neziskovych organizaci

Neziskové organizace je mozné ¢lenit do ne€kolika skupin podle riznych aspekti.
Mezi ty nejvyznamngj$i patii déleni z globalniho hlediska nebo z hlediska zfizovatele
neziskovych organizaci.
Rozdéleni z globalniho hlediska

Z globalniho hlediska se neziskové organizace déli na dvé skupiny (Pelikanova,
2016, s. 26):
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Organizace vzajemné prospesné (jejich cilem je vzajemnd podpora skupin obcant
1 pravnickych osob, které jsou spojeny spoleCnym zijmem, jejich poslanim je
uspokojovani vlastnich zajmu, které jsou ve vztahu k vefejnosti korektni; jako je
realizace kulturnich aktivit, profesnich zajmu aj.; napt. Sokol).

Organizace vefejné prospésné (jejich poslani, ucel spociva v produkci statkli
a poskytovani sluzeb ostatnim - vefejnosti — spolecnosti, vSem, kdo tyto sluzby

potiebuji; jako charita, ekologie, zdravotnictvi; napt. Cesky ¢erveny kii).

Pojem ,,vefejna prospeésnost” je v zahrani¢i pouzivan k definovani organizaci,

jejichz poslanim je pfispivat svou ¢innosti k obecnému blahu. Na zakladé oznaceni

za vefejné prospésnou (pii splnéni urcitych podminek stanovenych zdkonem) si mohou

tyto organizace zazadat o pfimou podporu v podobé dotaci a piispévkil z vefejnych

rozpoctd, nebo mohou vyuzivat danové ulevy apod. (Pelikanova, 2016).

Rozdéleni podle ziizovatele

Nejjednodussi rozdéleni neziskovych organizaci je podle zfizovatele. Jednd se

0 dva zékladni typy (Pelikanova, 2016, s. 26):

Statni neziskové organizace (zfizuje je stat, kraje, obce a ptipadné jejich

organizacni slozky; zajiStuji vykon statni spravy a nékteré vefejné sluzby, jako

Skolstvi, zdravotnictvi, socialni sluzby atd.). Zastupuyji je:

= piispévkoveé organizace (napt, ZOO, Narodni galerie aj.),

= organizaéni slozky (napi. Ustavni soud CR, kancelaf prezidenta republiky,
ministerstva, Uifad prace aj.),

= kraj, obec, dobrovolny svazek obci.

Nestatni (nevladni, soukromé) neziskové organizace (jsou zfizovany obcany;

napt. spolky, nadace, Gstavy viz nize).

K 1. lednu 2014 doslo k tzv. ,rekodifikaci civilniho prava®. Doslo tedy k uprave

NOZ, zakonu o obchodnich korporacich (dale ZOK) a tfady souvisejicich zakoni
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anovel zakonikd. Nasledujici déleni neziskovych organizaci Ceské republiky dle
Vita (2015, s. 46) bude jiz podle nové pravni Gpravy:
»  Korporace (sdruzeni osob — spole¢niku, ¢lenti apod.):
= spolek,
= z4ajmové sdruzeni pravnickych osob (nelze jiz nové zalozit),
» socialni druzstvo (tj. specificky typ pravnické osoby, svou povahou vsak
nejde zcela o neziskovou organizaci).
» Fundace (sdruzeni ucelové, majetku):
= nadace,
» nadac¢ni fondy.
= Ustavy (néco mezi predchozimi skupinami; kombinuje osobni slozku
i majetkovou):
= {stav,

= obecné prospésna spolecnost (nelze jiz nove zalozit).

Vitiv vycet neni uplny. K neziskovym organizacim patii jeSté nékolik dalSich
organizaci, které jsou upravovany podle jinych specifickych zakoni jako napt. skolské
pravnické osoby, evidované (cirkevni) pravnické osoby, politické strany, honebni
spole€enstvo (tj. myslivci) a jiné (Pelikanova, 2016).

Z vyse uvedenych neziskovych organizaci se zaméfime jen na nestatni neziskové
organizace a blize se podivame na spolek, nebot v ném v dal$ich kapitolach bude

probihat vyzkum.

3.6.5 Charakteristika nestatnich neziskovych organizaci

Zakladni rysy nestatnich neziskovych organizaci (dale jen NNO) uvadi
Pelikéanova (2016, s. 17):
= vefejna prospesnost (tj. vefejné dobro jednotlivei 1 celé spolecnosti),
* dobrovolnost (tj. vznik NNO, ¢innost a Clenstvi v nich, je dobrovolné),

= neziskovost (tzn. nelze pterozdélovat zisk mezi vlastniky nebo vedeni NNO),
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* samospravnost (tzn. bez kontroly statu nebo jinych cizich instituci),
* soukromé vlastnictvi (pfestoze NNO potiebuje finan¢ni zdroje z vefejnych

rozpoctl, protoze zajist'uje vlastné ¢innosti, které by jinak musel obstarat stat).

Funkce NNO
Vyplyvaji z jejich hlavnich ¢innosti (Pelikanova, 2016, s. 17):
» Ekonomicka (produkuje a spotiebovava statky, zaméstnava lidi aj.).
= Socialni:
= servisni (poskytuje specifické statky),
» participacni (tj. sdruZzovani se a zapojovani se do zivota spolec¢nosti).
= Politicka:
» ochranaiska (chrani obCany pfed porusovanim zakladnich lidskych prav),
» demokratiza¢ni (umoziuje lidem ovlivnit vefejné minéni, rozviji demokracii).
» Informacni (osvétova funkce).
» Kontrolni (laickd kontrola demokratickych procest: vefejné volby, zda se

osvédcili instituce vetejného sektoru aj.).

3.6.6 Spolek

Od 1. ledna 2014 doslo ke zméné v zakonech, ktera se tykala i puvodnich sdruzeni
(obCanskych sdruzeni), které se nyni povazuji za,spolky* (§ 3045 odst. 1 NOZ).
Povinnou soucésti nazvl téchto organizaci se tak stava (§ 216 NOZ) nové oznaceni
»Z. 8., ,zapsany spolek® nebo ,,spolek* (Sbirka zakonii ¢. 89/2012).

Organiza¢ni jednotky sdruzeni (obéanskych sdruzeni) opravnéné jednat svym
jménem (§ 3045 odst. 2 NOZ), se povazuji za pobocné spolky (Sbirka zakont
¢. 89/2012).

Pobo¢né spolky jsou funkcné i pravné samostatné ¢asti spolku. Mtzou vSak mit
omezena prava a povinnosti stanovami hlavniho spolku. Toto omezeni ov§em musi byt

zaneseno ve vefejném rejstiiku. Pobocny spolek ma shodnou pravni osobnost jako
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hlavni spolek. Pokud hlavni spolek zanikne, pak zanikaji spolu s nim ipobocné
spolky. (Vit, 2015).

Spolek je samospravnym a dobrovolnym svazkem c¢lenti, které vedou spolecné
z4jmy a ktefi se v ném sdruzuji proto, aby uspokojovali a ochraiiovali své spolecné
zdjmy. Spolek musi byt zaloZzen alespofi tiemi osobami. Cleny mohou byt fyzické,
pravnické osoby, tuzemské i zahrani¢ni osoby (Sbirka zakonu ¢. 89/2012).

,Pravo zakladat spolky je vyrazem svobody sdruZovani, zaru¢ené Ustavou
a Listinou zakladnich prav a svobod* (Vit, 2015, s. 47).

Pelikdnova (2016) dodava, ze ucel spolku, pro ktery je zalozen, mize byt
soukromy (tzn., Ze jeho ¢lenové se spolecné vénuji svym zajmim a uspokojuji své
potteby) nebo vetejny (spolek se vénuje vefejnym zajmiim) nebo muze byt kombinaci
obou.

Spolky jsou pravnickymi osobami. Jejich pisemny zakladatelsky pravni dokument

3

jsou bud tzv. ,stanovy“ nebo zapis zustavujici ¢lenské schiize bez ovéteni
podpisi (Vit, 2015).

Spolky 1 pobo¢né spolky jsou také nové od 1. 1. 2014 evidovany ve ,,spolkovém
rejstiiku®, ktery je vefejny a je vedeny rejstiikovymi soudy. Na tyto rejstiikové soudy,
které jsou krajskymi soudy, piesla pivodni agenda Ministerstva vnitra. Zapis se tedy
provadi u ptislusného krajského soudu, v jehoz obvodu mé spolek sidlo (Pelikanova,
2016).

Diky vySe popsané zméné z roku 2014 mély spolky dokonce pravo zménit svou
pravni formu a to naustav nebo socialni druZzstvo. Podobné zdjmova sdruZeni
pravnickych osob mohla zménit svou pravni formu na spolek (Vit, 2015).

Krom& toho Vit (2015, s. 48-49) wuvadi, Ze spolky na rozdil
od ostatnich pravnickych osob NOZ se mohou ve zna¢né miie odchylit od zakona, napf.
mohou naprosto jinak upravit strukturu svych organti. Zakon ani nepozaduje, aby spolek
byl vefejné prospesny, ale je mozno zaklddat ,,vzdjemné prospésné* spolky, coz
znamena, Ze jsou prospésné svym Clentim. Zakon uklada spolku pouze povinnost ziidit
statutarni a nejvyssi orgédn. Statutarni orgén je ten, kdo jednd za spolek navenek (napf.

pfedseda nebo vybor) a obvykle tidi jeho ¢innost. Nejvyssi organ (urcen dle stanov
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nebo dle zakona - tj. Clenska schiize) pak rozhoduje o zméné stanov, o pfijeti nebo
vylouceni ¢lenli, o zruseni nebo preméné spolku, schvaluje vysledek hospodareni,
urcuje hlavni zaméfeni ¢innosti spolku atd. Statutarni organ lze sloucit s nejvySsim
organem, jedinym orgédnem pak mize byt napt. dozivotn¢ jmenovana fyzickéa osoba.

Vit (2015, s. 34) k tomu jesté poznamenava: ,,Je vSak velmi dilezité zdlraznit, ze
funkci statutarniho organu nelze vykonavat v pracovnépravnim vztahu.* Ani na zaklad¢
pracovni smlouvy, ani na zéklad¢ nékteré z pracovnich dohod. Naplné prace se nesmi
vubec prekryvat a to i tehdy, kdyz nejsou nikde zaneseny pisemné.

Kromé povinnych orgént je také mozné ve stanovach ziidit dalsi organy spolku,
které zédkon neuvadi a vsSechny organy spolku lze dokonce libovolné¢ pojmenovat.
Ptiklady nazvii organti: predseda, prezident, tajemnik, feditel (pro individudlni statutarni
organ), rada, vybor, pfedstavenstvo (pro kolektivni statutdrni organ), ¢lenska schiize,
shromazdéni c¢lenti, valnd hromada (jako nejvyssi organy) aj. Ziizeni kontrolniho
organu neni v pfipadé spolkd povinné (Vit, 2015, s. 48-9).

Co se tyka cClenti, pfipomina Pelikdnova (2016), je jejich ucast ve spolku naprosto
dobrovolna. Clenové spolku obvykle plati &lenské piispévky, kterymi pfispivaji na jeho
¢innost. Za ptipadné dluhy spolku vSak ¢lenové neruci.

Na zavér néco malo statistickych udaji. Podle poslednich dostupnych udaji
Ceského statistického ufadu bylo v roce 2014 v Ceské republice evidovano 82 778
spolkii z celkového poctu 129 061 neziskovych instituci. Spolky tak tvoii 64,14 %
neziskovych instituci (dale jen NI). Spolky jsou tedy V neziskovych institucich
zastoupeny nejvice, pak je nasleduji: organiza¢ni jednotky spolki (19,19 % NI),
organiza¢ni jednotky odborovych organizaci (4,48 % NI), honebni spolecenstvo
(3,22 % NI), cirkevni organizace (3,19 % NI), obecné prospésné spole¢nosti (2,22 %
NI), nada¢ni fondy (1,03 % NI) a zajmové sdruzeni pravnickych osob (0,93 % NI).
predstavuji 1,6 % celkovych NI (CSU, 2014). Tempo ristu poétu neziskovych

organizaci se dle Pelikdnové (2016) zac¢ind zpomalovat.
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4 VYSLEDKY

Zkoumani systému vzdélavani a jeho vyhodnocovani bude probihat v neziskové
organizaci, kterdA ma nazev Ceska tabornickd unie. Proto bude nejdiive piedstavena
spole¢nost, pak bude uveden vysledek zrozhovoru svedouci ustfedi organizace
a nakonec prob¢hne dotaznikové Setfeni mezi pracovniky této organizace.

Po ptedchozim diikkladném prozkoumani stanov neziskové organizace
z oficialnich webovych stranek www. tabornici.cz. 1ze Ceskou tabornickou unii

charakterizovat takto.

4.1 Ceska tabornicka unie (CTU)

Ceska tibornicka unie, z.s je tedy nestitni (nevladni, soukroma) neziskova
organizace, sidli na adrese Kaza$ska 1426/6, 101 00 Praha 10 — VrSovice. Mezi
neziskovymi organizacemi, se shodnymi zajmy o déti a mladez jako ma Ceska
tabornicka unie, ma tato organizace oficialni zkratku CTU, proto bude v této praci dale
pouzivéna.

Ceska tabornickd unie je spolek, ktery sdruzuje obcany spoleénych zajmi
rizného veku. Jejimi ¢leny jsou déti, mladez a dospéli plsobici v tabornickych klubech
a trampskych osadach nebo jednotlivi samotafi. Spoleénym zajmem clenti je volny
pobyt v pfirodé podle zdsad lesni moudrosti, poznavani a ochrana ptirody, rozvijeni
pozitivnich mezilidskych vztahli, ziskdvani teoretickych znalosti a praktickych
dovednosti potiebnych pro Zivot. Soudasnd Ceska tidbornickd unie navazuje na svou
historii z let 1968 - 70 a na tradice trampského hnuti. Svym ¢lenim nic neptedepisuje,
kazdy klub nebo osada plsobi samostatn¢ s ohledem na své moznosti a podminky.
CTU kromé pravidelné &innosti tabornickych klubii a trampskych osad organizuje také
sportovni akce a turnaje, hudebni soutéze a festivaly, pofada specialni sportovni Skoly,

vyménné pobyty nebo expedice. Na uzemi Ceské republiky piisobi Ve dvanécti
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oblastech: Beskydska oblast, Oblast Chiibsko — Karpatska, dale Oblast Jesenicka,
Jihoceska, Jizni Morava, Praha, Severoc¢eska, Labsko — Sazavska, Stfedni Cechy-zépad,
Velké Lucko, Vychodoteska, Zapadoceska. Ustiedi hlavniho spolku se nachazi
Vv Praze (viz vyse uvedend adresa).

Cinnost tabornickych klubt a trampskych osad spo&iva v pravidelném setkavani.
Protoze velky podil ¢lenti tvoii déti a mladez je toto setkdvani ptizplisobeno Skolnimu
roku. Nejvétsi akei roku byva zpravidla nékolikatydenni tdbor porddany béhem letnich
prazdnin. Finan¢né tuto ¢innost podporuje formou dotaci zejména Ministerstvo Skolstvi,
mladeze a télovychovy. Dals$im finan¢nim zdrojem pro ¢innost jsou ¢lenské a oddilové

ptispévky a rizné dary.

4.1.1 Clenstvi, hierarchie, vykonné organy

Ceska tabornicka unie je velka organizace, ktera se nachazi a ptsobi v celé Ceské
republice. M4 celkem 116 pobocnych spolkll. Pro lepsi ptfedstavu bude nyni stru¢né

popséna jeji struktura a hierarchie.

Struktura a hierarchie v CTU

Hlavni spolek - Ceska tabornicka unie, z.s., je spolek, sdruzujici ob&any se
spole¢nymi zajmy, kterymi jSou pobyt v pftirod¢, jeji poznavani a ochrana a s tim
spojené tabornické dovednosti a sportovni vyziti v piirods. Hlavni &innosti CTU je
vefejné prospésna ¢innost, zejména prace s détmi a mladezi a vzdélavaci ¢innost.

Statutarnim organem CTU je nalelnik a mistonadelnici CTU, kteii jednaji
samostatng.

Organiza¢nimi jednotkami spolku jsou pobo¢né spolky, a to Oblasti,
Tabornické kluby a Trampské osady.

Oblasti CTU jsou tzemni celky sdruzujici Tabornické kluby, Trampské osady
a jednotlivce.

Statutarnim orgdnem Oblasti je ndcelnik a mistonacelnici Oblasti, ktefi jednaji

samostatné.
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Tabornické kluby (T.K.) a Trampské osady (T.O.)jsou zdkladnimi
organiza¢nimi jednotkami. Sdruzuji nejméné 5 osob z nichz minimalné 3 musi byt strasi
18 let. Pokud tyto jednotky nevlastni movity majetek nemusi mit vlastni pravni
subjektivitu.

Statutarnim orgédnem T.K.a T.O. je néacelnik a mistondcelnici, ktefi jednaji

samostatné.

Jak jiz napovida definice spolku, ze se jedna o ,,sdruzovani ob¢ant...“ je z toho
ziejmé, Ze praci vném nebudou vykonavat klasi¢ti zaméstnanci, jako je zvykem
v ziskovém sektoru. Nybrz se bude jednat o lidi, ktefi svou praci pro spolek budou
vykonavat na dobrovolnické bazi. Samoziejmé to nevyluCuje zaméstnanecky pomeér
v takovych to a jim podobnych organizacich, ale lze piedpokladat, Zze se bude
vyskytovat jen ve velmi malé mife. Sdruzené osoby, cili také pracovnici spolku, se
V tomto piipad¢ nazyvaji ¢leny.

Tito Clenové vykondvaji praci jak sami pro sebe, aby uspokojili své zdjmy
(potieby), tak pro organizaci i pro ostatni lidi bez ohledu na to, zda jsou v organizaci ¢i
nikoliv. V tomto ohledu ma prace ¢lenti, dobrovolnikt stejné aspekty jako jakykoliv

jiny pracovni vykon, tfeba pravé zaméestnanc.

élen, Clenstvi

Velkou ¢&ast ¢lenské zakladny CTU (cca dvé tietiny) tvoii déti v tabornickych
klubech, osadach a oddilech. Clenstvi v CTU tedy vznik4 spontinné na zékladé touhy
byt se svymi kamarady a sdilet s nimi Cas straveny na vypravach a tdborech. Hlavni
naplni ¢innosti CTU je proto prace s détmi a mladeZi.

Bez ohledu na vék ma viak vstup do organizace sva pravidla. Clenstvi vznika
na zakladé clenské ptihlaSky, po zaplaceni Clenského pfispévku a pfijeti organizacni
jednotkou, u které jednotlivec pozadal o &lenstvi. Clenstvi je individualni a dobrovolné,

¢lenem se mize stat kazdy.
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CTU se ftidi stanovami spolku, ve kterych jsou jasn¢ formulovana prava
a povinnosti Clentl, hierarchie v organizaci, funkce, prava a povinnosti statutdrnich

organt.

Organy CTU
Sném CTU, Nejvyssi rada CTU, kontrolni a revizni komise CTU.
Nejvys$sim organem Ceské tabornické unie je Sném CTU. Kon4 se jednou za Gtyfi

roky. Nejvyssim organem CTU mezi Snémy je Nejvyssi rada.

Tabornické kluby (T.K.) a Trampské osady (T.O.) si mohou zvolit vlastni vnitini
strukturu. Kromé& Stanovami uréenych funkci, pouzivaji kluby a osady vlastni

nazvoslovi, které vychézi z jejich praxe v oddile.

Naptiklad:
»  Funkce pii pravidelné ¢innosti v oddile:
Vedouci - osoba starsi 18 let, osoba odpovédna za program, za vSechny svéfené
Cleny
Radce, praktikant, instruktor, vedouci druzinky (oddilu) - osoba mladsi 18 let,
s castecnou odpovédnosti za svéfené ¢leny
* Funkce v dob¢ konani letniho tadbora:
Nécelnik - Hlavni vedouci - osoba starsi 18 let, osoba odpovédna za cely tabor
Mistonéacelnik - zastupce hlavniho vedouciho - osoba starSi 18 let, 2. osoba
odpovédna za cely tabor
Zdravotnik - osoba starSi 18 let, osoba odpovédna za zdravi a hygienu celého
tabora
Hospodat - osoba starsi 18 let, osoba odpovédna za hospodateni na tdbote
Vedouci - osoba star$i 18 let, osoba odpovédna za tdborovy oddil nebo druzinu
Radce, praktikant, instruktor, vedouci druzinky (oddilu) - osoba mladsi 18 let,

s ¢astecnou odpovednosti za svéfené Cleny, pomocnik vedoucich
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Taborové funkce mohou byt zcela odlisné od funkci pro béznou pravidelnou
¢innost v oddile. Napiiklad Nacelnik Tabornického klubu (tj. statutarni organ) nemusi
byt na tdbotfe Hlavnim vedoucim.

Letni tabor ma vySs$i naroky na zpisobilost a vzdélani taborovych vedoucich.
Kromé Stanov spolku, stanovuji kvalitu vzdélani tdborového vedouciho dalsi zakony

a prepisy napi. Hygienické predpisy, Bezpecnostni predpisy apod.

4.2.2 Vzd&avani v CTU

Ceska tabornicka unie, z.s. povazuje za jednu ze svych hlavnich &innosti také
vzdélavani. Nejednd se jen o vyuku tabornickych dovednosti, které jsou pifi pobytu

Vv piirod¢ potieba, ale také o vzdélavani nutné pro vykon vyse uvedenych funkci.

Vzdélavani vedoucich (poskytovano ustiedim organizace):
= Skoleni zdravotnika zotavovacich akci
» Skoleni hlavnich vedoucich tabort ,,Velka Placka“
= Skoleni ,,Hlavni vedouci détskych tabora*
» Kurz pro pracovniky s détmi a mladezi ve volném case
» Rekvalifikacni kurz ,,Vedouci détskych kolektivia*
= Rekvalifikaéni kurz ,,Clen prvni pomoci®
= Tébornicka Skola

» Nastavbové kurzy Tabornické Skoly

4. 2 Rozhovor

K naplnéni cilli této prace je zapotfebi ziskat potfebné informace o systému
vzdélavani ve vybrané neziskové organizaci. Za timto ucelem byl uskutecnén
strukturovany rozhovor s vedouci ustiedi Ceské tdbornické unie Terezkou Somrovou,

ktera je v tomto smyslu vhodnou kompetentni osobou a ochotnou rozhovor podstoupit.
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Tyto informace mély potvrdit a doplnit jiz nekteré ziskané informace z predchozi
kapitoly, v niz byly analyzovany stanovy a jiné udaje z webovych stranek CTU.

Otazky, které byly vedouci ustfedi kladeny, byly pfedem piipraveny a jsou
soucasti ptilohy. Pii rozhovoru byly autorkou prace d€lany prabézné poznamky.
Z téchto poznamek jsou zde uvedeny jen zajimavé a podstatné informace, které
napomahaji dosahnout stanovenych cila.

Z rozhovoru tedy vyplynulo, Ze v organizaci vzd€lavani probiha, ale nelze ho, dle
slov vedouci ustfedi, pokladdat za zcela planované a dobfe organizované. Neni tudiz
systematické. Vzdélavani CTU je uréeno nejen pro potieby vzdélavani pracovnikt
organizace, ale také pro Sirokou vefejnost, nebot’ vzdélavani je jednou ze zakladnich
ginnosti organizace, takze CTU je také vzd&lavaci instituci. Toto vzdélavani ma na
starosti v soudasné dob& mistonacelnik CTU Pavel Bulik. Vyplyva viak a je
sestavovano prevazné na zakladé pozadavku legislativy Ceské republiky. Orgaizace ma
Vv soucasné dob¢ 6533 ¢lenu, z toho je 4720 déti a mladeze do 18 let.

Konkrétni nabidka vzdé&lavacich programii nabizenych usttedim CTU (viz

predchozi kapitola) je doplnéna vzdélavacimi aktivitami na Grovni Oblasti CTU.

Vzdélavani tabornickych dovednosti:

» Tabornické skoly

= Oblastni tibornické skoly (OTS)

» Zimni tdbornicka Skola — EXZIT

= CVVZ (y. Celostatni vzajemna vyména zkuSenosti) kazdy rok ji poradda nckdo
jiny, neni uréena jen pro CTU, ale i pro jiné velké organizace déti a mladeze;
v roce 2017 ji poradd Velk4d Rada Jesenické oblasti, probéhne v obdobi 16. -19.
listopadu 2017 v Sumperku (je to komplexni vzdélavaci program, jehoZ program
(napln) se sklada z nékolika mensich vzdélavacich aktivit — riizné prednasky,
sportovni a zazitkové programy, dilny tvofivosti apod.)

= Jihoceska tabornicka Skola - pofadéa Oblast JihoCeska
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Vedouci CTU se vyjadiila, ze o vzdélavani mimo ustfedi ve skute¢nosti nemaji
ptehled. Pracovnici si mohou vybirat z uvetejnéné nabidky vzd€lavacich programt
CTU. Vzd8lavani neni nijak planovdno nebo organizovano. Neni prezentovano
ve smyslu ,,ted’ nabizime kurz, ted’ se budete tcastnit nebo budou se ho ucastnit ti a ti.
V piipadg, Ze by méli pracovnici (¢lenové) CTU zijem o jiné kurzy na jina témata, neZ
Jsou v bézné a stalé nabidce, maji se ustiedi ozvat a to ptipadné kurz zorganizuje, nebo
da souhlas Oblasti, aby si kurz zorganizovala a zrealizovala sama.

Organizace CTU maé zajem, aby vSichni jeji ¢lenové méli moznost se vzdélavat
a ziskavat tak znalosti a dovednosti potfebné pro vykon své prace, tak aby dobie
fungovali. Vzdélavani je podporovano, ale je na tolik dobrovolné, Ze neexistuje zadny
pfehled o jeho tuspé&Snosti. Neni evidovdno, zpétnd vazba je minimalni. Iniciativu
ve vzdélavani vyviji ob¢ strany, ale neda se fici, kdo vice. Do vzdé€lavéani zasahuji dva
protichtidné ptistupy ,,povinnost™ a ,,dobrovolnost™.

Déle zrozhovoru vyplyva, ze si organizace své Cleny (pracovniky) vesmés
vychovavé od détstvi. Novi ¢lenové jsou vedeni a uceni pro danou roli a budouci pozici
Vv organizaci svymi vedoucimi. Pak obvykle postupuji napii¢ hierarchii organizace.
Kazdy ¢len v organizaci muze zastavat i vice funkci najednou, napt. byt vedoucim
Vv klubu a zarovent zdravotnikem nebo hlavnim vedoucim na tdbofe a k tomu jesSté
nacelnikem oblasti atp. Na vyssi pozice prochazeji ucastnici vybérovym fizenim. Pfi
vzdélavani se z metod nejvice uplatiiuji metody zaZitkové pedagogiky, metodika her,
pak prednaska a samostudium. Clenové se mohou vzdélavat i mimo organizaci, asto
v organizacich s podobnym zaméienim jako je CTU (napt. u Jundkid — &esy skaut),
funguje to i obracené. Vzdélavani provadi kromé odbornych lektorti (napf. u
zdravovédy) 1 samotni ¢lenové s dlouholetou praxi na zakladé svych zkuSenosti (napf. u
Malé Placky — Skoleni instruktorti).

Vedouci CTU dale uvedla, ze problémy vidi ve zpétné vazbé a vyhodnocovani
vzdélavani. Nabidku vzdélavani povazuje za dostatecnou, ale na nékterych vzdélavacich
akcich je mald Gcast, kurzy nejsou naplnény. Nejlépe vSe funguje nejen ve vzdélavani,

ale vSeobecné u Oblasti Jizni Morava.
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Co se tyka vztahil k ostatnim organizacim ma CTU dobry vztah s podobnymi
organizacemi (jako napft. Skaut, Liga lesni moudrosti, atd.). V oblasti vzdélavani, jak jiz
bylo uvedeno, si vzajemn¢ pomadhaji (napt. CVVZ je pro vSechny). Naopak
konkuren¢ni vztah mezi organizacemi s podobnym zamétfenim na déti vznika pii boji
0 penize, pii ziskavani dotaci na svou ¢innost.

Protoze je CTU neziskovou organizaci, je jisté zajimavé se na zavér podivat na to,

jakym zptuisobem pravé ziskava finance pro svou ¢innost.

Finanéni zdroje:
= Clenské pfispevky,
» piijmy z hlavni ¢innosti (vstupné, piispévky na tabor, ucastnické poplatky)
= dotace ze statniho rozpoctu, granty
» dary sponzora
= ostatni piijmy (iroky z BU)

-----

» pfijmy z reklamy, prondjmu apod.

4.3 Dotaznikové Setieni

Pottebné udaje pro vyzkum vzdélavani vyplynuly z dotaznikového Setfeni
a budou nyni prezentovany na nasledujicich strankach. Nadhodné vybrani respondenti
odpovidali celkem na 33 otazek tykajicich se dané oblasti zkoumani. Analyzou takto
ziskanych dat bude zjiStovéano, zda je vzdélavani v této organizaci systematické a také
zda probiha v organizaci néjaké vyhodnocovani vzdélavani, pripadné jakym zpiisobem.
Dotaznik byl rozesilan e-mailem na adresy jednotlivych oblasti CTU. Adresy jsou

vefejné dostupné na strankach CTU: www.tabornici.cz. Dotazovani (ili respondenti)

meli v e-mailu odkaz na dotaznik, ktery byl vytvoren pomoci aplikace ,,Vypli to.cz®,
ktera je dostupna na strankach: www.vyplnto.cz. Celkem bylo obeslano 78 lidi. Setfeni
probihalo od 26. 2. do 17. 3. 2017. Primérna doba na vyplnéni dotazniku byla 16:20
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min. Dotaznik byl naro¢ny, nebot’ v ném bylo hodné otevienych otazek, proto aby bylo
mozné ziskat co nejvice informaci. Vratilo se 44 platnych dotaznikd, jejichz data byla
ttidéna podle pfedem stanovenych kritérii, analyzovana a vyhodnocena. Cely vychozi
dotaznik a vSechny tabulky a grafy zjeho vyhodnoceni jsou na konci této prace

Vv priloze.

Ukolem prvni &4sti otazek bylo zjistit informace o respondentovi. Jako je vék,

pohlavi, zjistit jak dlouho v organizaci pusobi a jeho zafazeni v ramci organizace. Tato
oblast slouzila k pfedstaveni vzorku respondentl, ktefi se byli ochotni vyzkumu
ucastnit, nebot’ jejich ptivodni vybér byl ndhodny. Tyto odpovédi poskytli predstavu
0 tom, kolikaleté maji tito lidé zkuSenosti (v ramci organizace) a v jaké oblasti pracuji,
kde nasbirali své zkuSenosti, z téchto fakti pak logicky vyplyvaji potteby vzdélavani.
Respektive, kterym smérem se potfeby ubiraji a pripadné lze vydedukovat v jaké mire.

Mohou odhalit souvislosti s dal§imi otazkami a odpovéd’mi.

Pohlavi respondenta

Obr. 5: Graf - Pohlavi respondentt

Uved své pohlavi:

B Zena: 18 (40,91 %)
BMuz 26 (59,09 %)

Zdroj: Vlastni Setfeni (2017)
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Dotaznikového Setfeni se zucastnilo 44 lidi, z nichz je vice zastoupeno muzi

(59,09 %). Zenje 40,91 %, coz je témét o 20 % méné.

Vék respondenti

Respondenti méli uvést svlj vék. Méli nabidku z 6 intervalti. Pokud jim bylo
méné nez 15 let, byli pfesmérovani na konec dotazniku, nebot vyzkum mél byt
provadén pouze na pracovnicich starsich 15 let. Mladsi ¢lenové CTU ve véku 14 a 15
let (az do 18 let) se stavaji jakymi si ucni, nazyvaji se praktikanty, radci nebo
instruktory a jsou vychovavani k tomu, aby pokradovali v poslani a ¢innosti CTU.
U 14 letych se obvykle zagina podporovat jejich zdjem o ¢innost v CTU a pozorovanim
jejich ptirozeného chovani se odhaduji jejich schopnosti pro tuto ¢innost. Od 15 let jsou
néktefi jedinci jiz schopni se aktivné zapojovat do &innosti CTU (méni se postupné
jejich postoj arole z klienta na pracovnika). Je to jeden ze znakti CTU, Ze si své
nasledovniky a pracovniky (dobrovolniky) vychovava ze svych piavodnich klientt
(. z déti a mladeze), snad Cast&ji nez, ze by pfijimala neznamé pracovniky az
v dospélém véku. Tato mlddez je tedy potencidlnimi budoucimi pracovniky CTU
amohla ndm dotaznikem poskytnout informace o tom, jak se na tuto roli mladi lidé
ptipravuji, vzdélavaji. Pro né byl ur€en interval 15 az 17 let. Vyzkumu se vSak nikdo
z této skupiny nezulastnil. Lépe fteCeno, tii adepti se pokusili, ovSem dotaznik
nedokoncili. Tyto dotazniky byly ze Setfeni pro netplnost a jinak nepodstatné informace
vylou€eny. Star§i pracovnici méli moznost z vybéru intervalt 18 az 30 let, 31 az 40 let,
41 a7 50 let anebo 51 a vice let.

Z grafu je dobfe patrné, ze téméf polovina respondentli, piesn¢ 47,73 %, je
zastoupena skupinou pracovniki ve véku 31 az 40 let. Nasleduje skupina 18 az 30 let
(27,27 %) a skupina 41 az 50 let (20,45 %). Pouze 4,55 % respondentli piedstavuje

skupinu osob starSich 51 let (véetng).
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Doba celkového piisobeni v CTU

Obr. 6: Graf — Doba celkového ptisobeni respondenttt v CTU

3. Jak dlouho v organizaci pracujeé/jsi pracoval(a)?

statniodpovedi:

6,82% 11,35%
6,82%
15,91%
11,36%
11,36%
W200et:7(1591%)  5let:5 (11,36 %) 10 let:5 (11,36 %) M8 let: 3 (6,82 %)
W250et:3(6,82%)  W3roky:2(4,55%) 12 let: 2 (4,55%) W15 let: 2 (4,55 %)
16 let: 2 (4,55 %) W18 let:2 (4,55%) mGlet:1(2,27 %) m7let:1 (2,27 %)

1301et:1(2,27 %)  widle:1(2,27%) W230et:1(227%) W27let:1(2,27 %)

B Ostani odpovedi: 5 (11,36 %)

Zdroj: vlastni Setfeni (2017)

Vzhledem k uvedenym faktim o vyvoji pracovnika z fad mladistvych ¢lend (15 —
18 let) a jejich ,,pferodu® byla otazka ¢islo 3 ponechana s moZnosti volného vyjadreni
se. Ukolem bylo zjistit, jak dlouho v této organizaci lidé obvykle vykonavaji svou
pracovni &innost. Vysledkem mélo byt zjisténi, zda se 1idé &innosti v CTU vénuji:
= kratkodobé (0 - 5 let >,
= stiednédobé (5 — 15 let >,
= dlouhodobé (15 a vice let).

Nejvice respondentt se vénuje ¢innosti v CTU jiz 20 let, ze viech dotazanych je
to 15,91 %. Obé& skupiny muzi 1 zeny (posuzovano zvlast) uvadeli tuto hranici 20 let
nejcastéji. Dale byla dle Cetnosti (ze vSech respondentt) uvadéna pisobnost 5 a 10 let

(shodné¢ 11,36 %) a8 a 25 let (shodné¢ 6,82 %). Nejkratsi doba pilisobeni byla

76



zaznamenana jako 3 letd, uvedli ji 2 respondenti. Nejdéle Cinnym respondentem
V organizaci je ten, ktery uvedl 27 let.

Po roztfidéni dat do tfech zvolenych kategorii lze fici, na zakladé vyjadieni 19
osob (43,18 %), Ze plusobeni respondentli v organizaci je dlouhodobé. Dale 18 osob
pracuje Vv organizaci stiedné dlouhou dobu ajen 7 kratkodobé. Vysoka cetnost
sttednédobych udaji ovlivnila ipramémou dobu pusobeni respondentd v dané

organizaci. Primérna doba tak ¢ini vice nez 14 let.

Pozice, funkce v CTU

Nejpocetnéjsi skupina respondenti uvedla, Ze pracuji jako vedouci, vedouci
oddili (at’ na tdborech nebo v ramci klubu) z celkového poctu dotdzanych predstavuji
36,36 % (tj. 16 osob). Tuto skupinu nasledovala téméf tiikrat mensi skupina osob
13,61 %, ktefi pracuji jako néacelnici klubu. Nécelnik je totéz jako hlavni vedouci, je
tedy nadfizeny ostatnim vedoucim (v tomto ptipad€ vedoucim klubu). Pak se zde sesli 2
nacelnici oblasti (bylo mozna identifikace jednoho, ktery je nafelnikem ,,Severoceské
oblasti*) a 2 praktikanti (jinak také nazyvani radci ¢i instruktofi). 31 respondentii uvedlo
pouze jednu funkci, kterou v organizaci zastavaji. Zbylych 13 respondentd uvedlo 2 az
5 funkci (Ci pozic), které v ramci CTU zastavaji. Tento jev, ktery prozrazuje, Ze ¢lenové

CTU zastavaji vice funkci neZ jednu, je obvykly.

Tabulka 1 — Piehled zastavanych pozic

Clenové

Praktikanti
Vedouci 22
Zastupci (mistonacelnici) 3

Hlavni vedouci (nacelnici) 13

Ostatni:

Statutarni zastupci* 2

Hospodari

Zdravotnici

77



Programovi pracovnici 2
Zdroj: Vlastni Setieni (2017)

Poznamka:

* Skupina ,,ostatni“ zahrnuje funkce, které jsou doplitkem predchozi skupiny.
Neékteri clenové totiz zastavaji vice funkci (postit).

** znamend, Ze v tomto pripadé 1 7 0s0b uvedla pouze, Ze je statutdrnim zdstupcem klubu, nic vic.

Vzhledem k riznorodosti sesbiranych odpovédi na otazku ¢. 4 byla sestavena jesté
tato tabulka, ktera podava uceleny piehled pozic & funkci pracovnikt CTU. Prvni
skupina (Clenové, praktikanti, vedouci, zastupci a hlavni vedouci) Ize pokladat za hlavni
pozice (funkce) dotazovanych, které jsou dle jejich vyjadieni doplnény funkcemi ze
skupiny ,,ostatni“. Prvni skupina naznacuje urCitou hierarchii popt. silu moci, kterd
z funkce vyplyva. Pozor neplést s hierarchii v rdmci celé organizace. Nebot' napf.
nacelnik mize byt taborovym ndacelnikem, nacelnikem klubu, nacelnikem oblasti,
¢i piisobit jako nacelnik na ustfedi. Podobné vedouci oddilu je néco jiného nez vedouci
Gstfedi. V celé organizaci CTU je vztah nadiizenosti a podiizenosti ¢ moci jeste
odstuptiovan vzhledem k mistu ptisobnosti (klub, oblast, ustiedi). Toto jiz v podstaté
zachycuje graf.

Nejvice je tedy vedoucich. Predstavuji pfesné polovinu dotdzanych (22 osob).
Nasleduji je hlavni vedouci v poctu 13 osob (29,55 %). Hlavni pozice respondentil je

nejcastéji spojovana s funkci hospodate, uvedena je Skrat.

Dobrovolnici a zaméstnanci
=  Dobrovolnik (¢len CTU).
= Zaméstnanec (na zakladé smlouvy, dohody o pracovni ¢innosti nebo o provedeni

prace.

Jiz zrozhovoru svedouci Ustiedi bylo zfejmé, Ze organizace je zalozena
na principu dobrovolnosti, a proto se s klasickymi zaméstnanci v CTU miizeme setkat
jen zfidka. Piesto byla tato otdzka identifikace dobrovolnické a zaméstnanecké €innosti

do dotazniku zahrnuta.
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Zkoumani respondenti jsou tedy poctem 43 osob a 97,73 % identifikovani jako

dobrovolnici (¢lenové). Vyzkumu se Gcastnil i zaméstnanec, ale pouze jeden.

Druhd skupina otdzek méla prinést zakladni informace o tom, jaky rys ¢i znak

nejéastdji vystihuje systém rozvoje a vzdélavani pracovnikii v CTU. Od otazky &. 6
V podstaté¢ dochazi k pozvolnému seznamovani se s danym systém. Také je zjiStovano
Vv jaké mife citi respondenti podporu ve vzdélavani, ktera je posilujicim prostredkem

systému vzd¢lavani a jakym zptisobem probihd vyhodnocovani vzdélavani v organizaci.

Systém vzdélavani v CTU
* Planované
* Ndahodné
*  Nutné (vyplyva az z naléhavych potieb)
» Kombinaci vyse uvedenych moznosti

= Nevim

Nabidka moznosti v této otdzce méla pfinést informaci o podstatném znaku
systétmu vzdélavani. Otdzka sméfuje k pochopeni systému, jak opravdu v dané
organizaci funguje.

Vzdélavani v Ceské tdbornické unii probiha dle respondentii jako piedem
planované zaroven je vSak ndhodné a souasné lze o ném fici, ze je realizované az
Vv ptipad¢, kdy se stdva nutnym, naléhavym. Systém vzdélavani byl respondenty popsan
jako kombinace téchto tfi znakl. Takto jej charakterizovalo 19 respondenti. CoZ je
43,18 % vSech dotazanych. Pokud by byl systém propracovany a dobie fungujici, dobie
organizovany mohli bychom hovofit o systematickém vzdé€lavani. Systematické
vzdélavani by proto mélo byt hlavné pldnované. Za planované ho oznacila skupina 10
lidi tj. 22,73 % vSech dotazanych. Znak nutnosti, kdy potieba vzdélavani vyplyva az
z naléhavych potieb, oznacilo 15,91 % lidi. 13,64 % lidi nevi jak systém vzdé¢lavani
charakterizovat a jako vzdélavani, které probihd ndhodné, jej oznacili pouze dva lidé,

coz je 4,55 % vSech dotazanych.
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Podpora ve vzdélavani ze strany organizace

V této otazce meli respondenti vyjadiit, v jaké mife citi podporu ve vzdélavani
ze strany organizace. K tomu jim méla slouZit stupnice 1 — 5 a podporu organizace tak
meli oznamkovat jako ve Skole. Organizace tak ziskala za svou podporu piesné
od poloviny respondent hodnoceni 1. Dvojku ji dalo 34, 09 % a tfeti pocetna skupina
13,64 % respondentii ji hodnotila jako dobrou, tedy za 3. Ctyiku podpora nedostala,
petku pouze jednu. (Vzhledem k dalsim hodnocenim ostatnich otdzek dotazniku, tohoto
jediného respondenta se mohlo jednat o chybu a napf. zdménu zndmky za body.)
Hodnoceni pét nema proto zdsadni vyznam na celkové hodnoceni podpory vzdélavani
ze strany organizace. Celkové hodnoceni podpory vykazuje primérnou hodnotu 1,63.

Lze fici, Ze podpora ve vzd&lavani ze strany CTU je tedy velmi dobra.

Vyhodnocovani vzdélavani
= Rozhovorem (lektor, ucastnik)
* Dotaznikem (vyplnénim jiné¢ho formulare)
» Diskuzi (na hromadné porad¢ s vedoucim)
* Testem (praktickym, pisemnym, Uistnim)
= Neprobiha

= Jinak...

Ctyfi respondenti tj. 9,09 % ze vech nevi, jakym zptisobem probiha v organizaci
vyhodnocovani vzdélavani. 77,27 % respondentd se vSak setkalo s testovanim
u vzdélavani. Testy mohou byt praktické, pisemné nebo probihat Gistné formou zkousky.
Dalsi pocetna skupina respondentti 38,64 % uvedla, ze probiha vyhodnocovani zavéra
ze vzdélavani pifi rozhovoru s lektorem. Podobné dochazi k vyhodnocovani formou
diskuse (nejspis sdé€leni spolecnych zkuSenosti a dojmt ze vzdélavani) na hromadné
poradé s vedoucim, ktery tak mutze sde€lit ucastnikim své hodnoceni a prodiskutovat
danou problematiku s t¢astniky. Diskuzi zvolilo 29,55 % tj. 13 respondentti. Skupina

15,91 % respondentii uvedla vyhodnocovéani vzd€lavani prostfednictvim dotaznikt
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nebo pripadné prostfednictvim jiného formulafe. U této otazky si mohl jeden respondent
vybrat z vice moznosti, nebot’ se mél ke vzdélavani vyjadiit vSeobecné, Cili uvést
vyhodnocovani vSech vzdélavacich programt ¢i akci v ramci celé organizace, béhem
celé doby, po kterou respondent v organizaci piisobi. Respondent mél také moznost
vyjadrit se dle svého uvazeni. Vzhledem k jejich malému zastoupeni (Cetnosti) nemaji
zésadni vliv na podstatu zkoumané problematiky. Za zminku stoji pouze jedna
odpovéd’, kterd tika, Ze na ustiedi vyhodnocovani vzdélavani neprobihd (presné znéni
viz graf).

Obr. 7: Graf - Zpusoby vyhodnocovani vzdélavani

Jak probiha v organizaci vyhodnocovani vzdélavani?

9,09%

29,55%

38,64%

@ Testem (praktickym, pisermnym, Gstnim): 34 (77,27 %)

W Rozhovorem (lektor, Gfastnik): 17 (38,64 %)

@ Diskuzi (na hromadné poradé s vedoucim): 13 (29,55 %)

O Dotaznikem [vypinénim jinéhe formulare): 7 (15,91 %)
aMNevim: 4 (9,09 %)

WPrani: 1 (2,27 %)

ORzné: 1(2,27 %)

B Ostiednéneprobing, zaledi na jednotliviych oblastech: 1 (2,27 %)

Zdroj: vlastni Setfeni (2017)

Tteti skupina vyzkumnych otdzek méla zjistit, jaka je nabidka vzdélavacich akci

CTU a tast na nich.
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Vzdélavaci akce

CTU pravidelné nabizi nékolik vzdélavacich programi (akci), které jsou nezbytné
nutné (napf. proto, Ze jsou vyzadovany legislativou) pro efektivni fungovani jejich
pobocnych spolkll a praci jejich clenii. Mezi takové akce patii naptiklad tzv. Velka
Placka nebo zdravotnicky kurz prvni pomoci. Z tohoto divodu by méli patfit mezi

nejcastéji absolvované kurzy.

Obr. 8: Graf — Absolvované vzdélavaci akce (programy)

Jakych vzdélavacich akci ses provykon své prace v této orgaizaci Ucastnil{a)?

75%
63,64%

] CVVZ; 45,45%

] Rekvalifikainikurz Vedoucl détskych kolektivi; 31,82%
Kurz pro pracovniky s détmia mladeii ve volném Case; 27,27%

[ ] Kurz d€etnicri; 25%

Mala Placka; 18,18%

Porady: (klubove u jinych klubd atp); 15,91%

OTE [tj. Oblastni tabornicka Skola); 6,82%

Pedagogika: (Kurz zaZitkove pedagogiky; pedagogické minimum aj.); 4,55%

Ekoleni na motorovou pilu; 4,55%

iadnych; 2,27%

0% 10% 20% 30% 4% 50% 60% 70% BO%

m3koleni hlavnich vedoucich taborl Velké Placka®: 33 (75 %)

E Rekvalifikatni kurz Clen prvni pomoci atp.: 28 (63,64 %)

OCVVZ (t]. Celostatni vzajemna vyména zkuSenosti): 20 (45,45 %)
ERekvalifikatni kurz Vedouci détskych kolektivi: 14 (31,82 %)

W Kurz pro pracovniky s détmi a mladeii ve volném Case: 12 (27,27 %)
OKurz acetnictvi: 11 (25 %)

W Mala Placka: 8 (18,18 %)

EPorady: (klubové, u jinych klubl atp.): 7 (15, 91 %)

W OTS (tj. Oblastni tabornicka Ekola): 3 (6,82 %)

OPedagogika: (Kurz zaZitkoveé pedagogiky; pedagogické minimum aj.): 2 (4,55 %)
M 3koleni na motorovou pilu - 2 (4,55 %)

Biadnych: 112,27 %)

Zdroj: vlastni Setfeni (2017)
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Vysledek zkoumani potvrzuje, Ze nejCastéji se respondenti ucastnili, pro vykon
své prace v CTU, skoleni hlavnich vedoucich tabori ,,Velka Placka®. To znamena, Ze
tento program absolvovalo z dotazanych 33 lidi (75 %). Vysokou tcast 63,64 % méli
kurzy zdravotnické. V grafu jsou shrnuty pod nazvem Rekvalifikac¢ni kurz ¢len prvni
pomoci, jejich nazvy jsou vsak rtizné (napi. Skoleni zdravotnika zotavovacich akei aj.).
vyména zkuSenosti). Jedna se o velmi narocny program, ktery se skladd z nékolika
dil¢ich vzdélavacich programu (Skoleni, prednasek, dilen, kurzii, diskuznich for, bloki
her a sportti atd.), které ucastnici pochopitelné vzhledem k Siroké nabidce a ¢asovému
omezeni neabsolvuji vSechny, mohou si vSak z nabidky libovolné vybrat a utvofit
vlastni jedinecny vikendovy harmonogram vzdélavani. Zjisténa ti¢ast na riznych CVVZ
je 45,45 % respondentii. Dalsi nejpocetngj$i U€ast zaznamenal Rekvalifikacni kurz
Vedouci détskych kolektivl 31,82 %, nasleduje Kurz pro pracovniky s détmi a mladezi
ve volném cCase 27,27 %, hned za nim je s 25 % Kurz ucetnictvi. Nasleduje Mala Placka
18,18 % a skoleni v ramci porad na klubové urovni uvedlo 15,91 %. Zminéna byla také
iGast na téchto vzdélavacich akcich: OTS (tj. Oblastni tabornicka $kola), kurzy

zamétené na pedagogiku a Skoleni na motorovou pilu (pfesné v tomto potadi).

Utastnici, lektofi

=  Ucastnik

= Lektor

= Ucastnik i lektor

* Jind odpovéd’

Na otdzku €. 9 navazuje otazka €. 10, kterd uptesiiuje, v jaké roli se nachazeli
respondenti pii ucasti na vySe zminénych vzdélavacich akcich. Pouze ,,uCastniky* bylo
72,73 % dotazanych, tj. 32 osob. Z fad pouze lektorti byl jediny respondent. Zaroven
ucastniky 1 lektory bylo 22,73 % respondenti a 1 respondent se viibec vzdélavani
neucastni. Respondenti méli moznost uvést 1 jinou roli napf. organizatora akce, ale

nikdo takovy se tohoto vyzkumu netcastni.
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Nabidla vzdélavacich akci

Respondenti se méli vyjadrit, jestli povazuji soucasnou nabidku vzdélavacich
aktivit za dostateCnou. V jiném pfiipad¢, jestli je nedostatecna nebo snad piebyte¢na
(nadbytecnd). Na tyto dvé odpovédi navazala otazka €. 12, ve které se méli respondenti
vyjadtit, pro¢ nabidku takto oznacuji.

Nabidka vzdélavacich akci respondentim vyhovuje, nebot’ 97,73 %, to je 43

respondenttl, uvedlo, Ze je dostatecna. Tito respondenti pokraCovali az otazkou €. 13.

Nedostate¢na/prebyteéna nabidka

Odpovidal pouze jeden respondent. Z celkového pohledu na zkoumany systém
vzdélavani to tedy nema zasadni vyznam. Pouze upfesiioval svou odpovéd’ z otazky
¢islo 11, ve které uvedl, ze nabidka vzdélavani je nedostate¢na. Zavér z jeho odpoveédi
je jasny, neni proto potieba odpoveéd’ rozebirat.

Odpovéd respondenta: "Kromé& Malé a Velké placky jsem o jinych vzdélavacich

akcich nevédél. Vzdélavani nemé koncepci, pfijde mi dost ndhodné."

Ctvrta skupina vyzkumnych otazek méla zjistit, jaky maji respondenti vztah nebo

ptistup ke vzdélavani. Jak Casto se vzdélavaji, co je omezuje ve vzdélavani, kolika

vzdélavacich akci se uz tcastnili atp.

Jak se vzdélavas (Cetnost vzdélavani)?
* Pravidelné
*  Vyjimetné

* Neustale
Respondenti méli moZnost oznacit vice odpovédi, tedy uvést urcitou kombinaci

nabizenych charakteristik. Kombinace vSak mohla byt pouze ze dvou nebo maximalné

tiech charakteristik.
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Vyjimecné se vzdélava 27 respondentt, tedy 61,36 %. Z nich se 23 osob vzd¢lava
jenom vyjime¢né a 4 osoby se vzdélavaji vyjimecné a zaroven neustale. Neustale se
vzdélava 29,55 % respondentti. Devét z nich udava, ze se vzdélava neustale, 4 se
vzdélavaji v kombinaci neustdle a vyjimecné. Pouze a jen pravidelné¢ se vzdélava 8
0sob, to je 18,18 % vsech respondentti.

Zaver je, ze respondenti se prevazné vzdélavaji jen vyjimecné.

Prekazky ve vzdélvavani

Lidem v jejich konani ¢asto néco brani. Tato otazka méla odhalit, ktery faktor
nejéastéji brani pracovnikim CTU ve vzdélavani. Nejvice ovliviiujicim faktorem je ¢as,
shodla se na tom vice nez polovina (56,82 %) respondentti. UZ méné zdvaznym
faktorem, avSak druhym v pofadi, je nedostatek energie a vSeobecné zatéz jinych
pracovnich povinnosti ¢lenti CTU (nebot’ svou &innost v neziskovém sektoru obvykle
délaji pri klasickém zaméstnani, které je zivi). Druhy faktor uvedlo 18,18 %
dotazanych. MoZna piekvapivé je na tfetim misté uvadéno 11,36 % respondenty, Ze jim
nic ve vzdelavani nebrani. Vliv financi je zanedbatelny (2,27 %) a nemé u respondentii
zvlastni ucinek. To je snad uz o trochu vice znat vliv rodiny (6,82 %) nebo né&jaké

osoby, kterd mlze také komplikovat snahu vzdélavat se.

Vzdélavani v roce 2016

Zkoumany soubor pracovnikti CTU se v poslednim (pravé ukonéeném) roce 2016
ucastnil v priméru ani ne 1 akce. Nebot’ 65,91 %, tedy 29 respondentii se v roce 2016
neucastnilo vzdélavacich akci. Pouze 7 osob, to je 15,91 % vsech, se ucastnilo prave 1
akce. Alespon 2 akci se ucastnilo 6 osob, to je 13,64 % ze vSech. A pouze 1 osoba

uvedla, Ze v roce 2016 stihla 3 akce a 1 osoba dokonce vice nez 5 vzdélavacich akci.
Vzdélavani v pired rokem 2016

Pted rokem 2016 se respondenti ucastnili nejvice 2 az 4 vzdélavacich akci, tento

fakt uvedla piesné polovina dotazanych, tj. 22 osob. Téméf tietina (27,27 %; 12) osob
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se Ucastnila 5 az 10 akcei a 18,18 % respondentil se Gcastnilo v minulych letech tj. pred

rokem 2016 dokonce vice nez 11 vzdélavacich akci.

Pata Cast dotaznikovych otdzek zkoumad, konkrétni vzdélavaci akci respondentt,

které se ucastnili. Dale zkouma, jestli bylo vzdélavani vyhodnocovéano, a jakym

zpusobem.

Posledni absolvovana vzdélavaci akce

Obr. 9: Graf — Posledni absolvovana vzdélavaci akce

Uved tvoji posledni absolvovanou vzdélavaci akci
(strucné nazev, popri.obsah).
11,36%

11,36% 4,55%

15,91%

34,09%

OZdravotnicky kurz (kurz prvni pomaoci): 15 (34,09 %)
OVelka placka: 7 (15,91 %)

m Poradavedoucich (Skoleni taber. pracovnikd): 5 (11,36 %)
WCVVZ: 5 (11,36 %)

m Skoleni na motorové pily: 2 (4, 55 %)

WMaladplacka: 1 (2,27 %)

W Mala Placka - Skoleni instruktor O {lektor): 1 (2,27 %)
WKurz GEetnictvi: 1 (2,27 %)

| Rekvalifikalni kurz Vedoud détskich kolektivl, Vekaplacka: 1 (2,27 %)
mPlackovani: 1 (2,27 %)

mZZA, VP 1 (2,27 %)

W MNeéco mezi: 1 (2,27 %)

@ Tedka budu mit zdravotnicky kurz : 1 (2,27 %)

O Pedagogicke minimum: 1 (2,27 %)

Oi&dna: 112,27 %)

Zdroj: vlastni Setfeni (2017)
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Zkoumana skupina Setieni se naposledy prevazné vzdélavala ve zdravotnickych
kurzech. Zdravotnické kurzy uvedlo 15 osob, coz je 34,09 % ze vSech respondentd.
Druhym nejc¢astéji zmiiovanym skolenim byla tzv. Velka Placka, ticastnilo se ji
15,91 %. Na tfetim mist€ je shodné Porada vedoucich (Skoleni taborovych pracovniki)
a CVVZ, kterych se ucastnilo 11,36 %). Specifickym Skolenim je Skoleni na motorové
pily, kterych se ucastnili jen 2 lidé (4,55 %). Dale byli jednotlivé uvadény jako volna
odpovéd’ tyto vzdélavaci akce: Mala Placka, Malé Placka (z pohledu lektora), coz jsou
Skoleni pro instruktory a kurz ucetnictvi atd. Za zminku stoji akce s nazvem ,,Néco
mezi“, kdy jde spis o setkavani &lenti CTU a vyménu zkudenosti a §koleni Pedagogické

minimum.

Hodnoceni splnéni ¢ekavani

Tato otdzka navazuje bezprostfedné na otdzku ¢. 17. Respondenti méli ohodnotit
na stupnici 1 az 5, jak splnila vzdélavaci akce, které se ucastnili naposledy, jejich
ocekavani.

Polovina respondentt ji hodnotila na vybornou. Vzdélavaci akce tak splnila jejich
ocekavani. Dalsich 36,36 % respondentti ji hodnotilo za 2. Za 3 ji dali Ctyfi respondenti
(9,09 % ze vSech). Pouze u dvou jedinci vzdélavaci akce ocekavani nesplnila,
povazovali ji za nedostatecnou, protoze ji hodnotili znamkou 4 a 5. Primérna hodnota
naplnéni o¢ekavani z daného vzdélavani (pti rozptylu 0,45) je tedy 1,6. Ve Skole by to

byla lepsi dvojka.

Vyhodnoceni vzdélavaci akce

Pfi posuzovani uspéSnosti vzdélavani je dulezité, aby probihalo néjaké
vyhodnocovani vzdélavani. Pracovnici, ktefi se staraji o program, o planovani, o systém
vzdélavani potiebuji zpétnou vazbu.

Respondenti ve vétSiné pripadid odsouhlasili, Ze jejich posledni vzdélavaci akce
byla vyhodnocovana. Na otdzku: Probihalo po této vzdélavaci akci néjaké vyhodnoceni

(n&jaka zpétna vazba)? Uvedlo 65,91 % vSech dotazanych ANO. Je to vzorek 29 lidi.
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Dvanact lidi (27,27 %) nevi, zda probéhlo né&jaké vyhodnoceni. S jistotou NE,

neprobéhlo vyhodnocovani akce, pfisli 3 lidé (6,82 %) ze vSech dotazanych.

Forma zpétné vazby

Obr. 10: Graf — Forma zpétné vazby

Pokud ano, jakou formou probihala zp&tna vazba?

r 62,07%
Diskuzi [na hromadné poradé s vedoucim); 24,14%

] Rozhovorem (lektor, Géastnik); 24,143%
Dotaznikem [vyplnénim jineho formulare); 13,79%

Ostatni: (reference nawww strankach; pozd&Si wména zkuSenasti; rizné); 10,34%
Vypracovani viasni pisemne prace nadanetéma; 3,45%

0,00% 10,00% 20,00% 30,00% 4D,00% 50,00% 60,00% 70,00%

W Testem (praktickym, pisemnym, dstnim) 18; (62,07 %)
M Diskuzi (na hromadné poradé s vedoucim)  7; (24,14 %)
ORozhovorem (lektor, aéastnik) 7; (24,14 %)

dDotaznikem (vyplnénim jiného formulare) 4; (13,79 %)

W Ostatni: (reference na www strénkach; pozdéjsi vwména
zkuSenosti; rizné) 3; (10,34 %)

OVypracovani viastni pisemné préce nadané téma 1; (3,45 %)

Zdroj: vlastni Setfeni (2017)

29 lidi, kteti odpovédéli v ptedchozi otazce, ze vzdélavaci akce byla
vyhodnocovdna, mélo nyni uvést, jakou formou se vyhodnocovani vzdélavani
uskuteciiovalo. Nejcastéjsi forma vyhodnocovani byla testem (praktickym, pisemnym,
ustnim) viz 62,07 % respondentli. Podle 24,14 % respondentii také probihala diskuse
ke vzdélavaci akci. Stejné¢ tak 24,14 % respondentt uvadélo, ze dochazelo
k vyhodnocovani vzdélavani v prabéhu rozhovoru - mezi letorem a ucastnikem
(Gcastniky). Dalsi respondenti zastoupeni 13,79 % (ze vSech 29 osob) vypliovali

dotaznik nebo jiny vhodny formuléi k vyhodnoceni vzd¢lavaci akce. V jednom piipadé
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bylo podkladem pro vyhodnoceni uspésného skoleni vypracovani vlastni pisemné prace
na dané téma. Zbyli respondenti v poc¢tu 3 osob (10,34 %) uvedli jako formu
vyhodnoceni vzdélavaci akce: reference na webovych strankach, pozd€jsi vyménu
zkusenosti a dle slov respondenta rizné (z toho lze pouze vytusit, Ze vyhodnoceni
probihalo né€kolika zplsoby).

| vtomto piipadé, bylo mozné v dotazniku zaSkrtnout vice odpoveédi. Pouze
jedinou moznost zvolilo 20 lidi (12x test, 3x diskusi, 2x rozhovor, 2x dotaznik a 1x
vlastni odpovéd’: ,,rizné®).

Nejcast¢jsi kombinace vicero zplisobl vyhodnocovani je kombinace dvou
moznosti. Volilo ji 8 lidi. V kombinacich vede test spolu s diskusi (2x) a test doplnény
vlastni odpovédi (2x), ktera je zahrnuta v grafu v kategorii ,,ostatni“. Jeden ¢lovék pak
uvedl dokonce kombinaci ¢tyf moznosti (rozhovor + dotaznik + diskuze + test). Timto

zpuisobem méla byt vyhodnocena vzdélavaci akce ,,Velka Placka®.

Sestd skupina otdzek rozebird posledni vzdélavaci akci respondentti. Co konkrétné se

respondenti naudili, co z toho vyuzili v praxi a s jakym vysledkem.

Kolik se naudili
* | Hodné (velice hodn¢)
* 2 Spis hodné
= 3 Ani malo, ani hodn¢
= 4 Spis$ malo
= 5 Malo (velmi malo)

=  Nevim

Respondenti se méli pokusit ohodnotit, kolik se toho na vzdélavaci akci, kterou
absolvovali jako posledni, naucili. Hodnoceni méla pomoci vySe uvedena Skéla.

Ptesné polovina castnikll (22 osob) ohodnotila vzdélavani za 2, uvedla tak, ze se
naucili spi§ hodné. Pétina dotdzanych (22,73 %) se naucila hodné (velice hodn¢),

a proto prifadili hodnotu 1. DalSich 18,18 % tucastniki zvolili stfedni cestu za 3 Ani
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malo, ani hodné a byli i takovi (6,82 %), kteti odesli ze vzdélavaci akce s pocitem, Ze se
naucili spi§ malo, coz odpovidd hodnoceni 4. Pouze jeden ucastnik dané vzdélavaci

akce zvolil unikovou odpovéd’ ,,Nevim®.

Co se naudili

Vzhledem k faktu, Ze respondenti se vyjadiuji ke vzdélavacim akcim, které se
tykaji riznych oblasti védomosti a dovednosti, byla tato otdzka ponechana s moznosti
volného vyjadreni se. Respondenti méli konkretizovat, co se na posledni vzdélavaci akci
naucili.

Jsou dva druhy vzdélavacich akci. Do prvni skupiny patii vzdélavaci akce, které
se tykaji pouze jedné specifické oblasti, 1ze proto u nich snadno urcit, ¢eho se
vzdélavani bude tykat (napf. kurzy zdravovédy) a do druhé skupiny patii vzdélavaci
akce, které zahrnuji riznorodé oblasti (napf. Velka Placka — jejiz soucasti jsou také
zdklady prvni pomoci, zdravovédy). Ulelem bylo zjistit, které oblasti znalosti
a dovednosti se u respondentli naposledy rozvijely. Odpovédi proto byly analyzovany
a roztidény do nékolika skupin.

Z podstaty zajmit, poslani a Cinnosti Ceské tdbornické unie vyplynuly
pro zminéné tiidéni nasledujici kategorie. Hlavni kategorie se tykd ptirody, vzdélavani
se v této oblasti mize tykat tedy ,.chovani a vztahu k ptirodé* (1. kategorie), druha
kategorie se zamétuje na praci s lidmi (détmi 1 dospélymi). Vzdélavani se mize tykat
komunikace s lidmi, rozhodovani, ftizeni a vedeni lidi, proto ,,Oblast vedeni*
(2. kategorie). Z této oblasti je navic vypichnuta jesté samostatna kategorie ,,Pedagogika
a psychologie”. Dale vznikla kategorie ,,Programova stranka* a,Zdravovéda®, které
jsou soucasti hlavné taborové ¢innosti CTU. Déle vznikla kategorie ,,Odborné znalosti*
urCena napf. pro UcCetnictvi a pravo, pro které se nakonec jevilo vhodné vytvofit
samostatnou kategorii ,,Pravo“. Ke v§em &innostem probihajicim v CTU je také potieba
»~Manualni prace®, coz je dalsi kategorie. A nakonec kategorie ,,Jiné odborné specifické
znalosti“ napf. horolezectvi, hygienické minimum. Tyto pojmy by mohly sice byt

zahrnuty do programu, nebo do zdravovédy, ale jsou dost specifické a stejné tak dobie
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Vv kategorii zvIast.
Ptehled o kategoriich, respektive oblastech, na které vzdélavani pusobilo, je

zahrnut v nasledujicim grafu.

Obr. 11: Graf — Oblasti vzdélavani

Oblasti, kde je vzdélavani praktikovano

% 2,27%
6,829 082 221
6,82%

18,18%

B Zdravovéda: 16 (36,36 %)

O Programovastranka (volnofasowvych sktivit) - 13 (29,55 %)
O Oblast vedeni (dospé&hjch i déti): 8 (18,18 %)

O Pravo (legslativa: 7 (15,91 %)

W Pedagogika a psychologie: 6 (13,64 %)

B Manuani prace: 3 (6,82 %)

B Odborné znalosti: 3 (6,82 %)

O liné odborné specifickéznalosti: 3 (6,82 %)

O Chovani avztah k prirodé: 1 (2,27 %)

Zdroj: vlastni Setfeni (2017)

Nejvice se respondenti naucili z oblasti zdravovédy 36,36 % (uvedlo 16 lidi).
V oblasti programu se rozvijelo a vzdélavalo 29,55 % (13 osob). Kdy se ucili
anavlastni kizi zazivali nové hry proto, aby se zdokonalovali napf. ve tvofeni

celotaborovych her.

ZlepSovani jinych odbornych specifickych znalosti uvedlo 6,82 % respondentt.
V této skuping jsou zahrnuty znalosti tzv. hygienicka minima (u 2 lidi), které musi napf.
znat kazdy dobry hospodaf, oceni je zdravotnik a je dilezité je znat z hlediska Zivotniho
prostiedi. Jeden respondent také ziskal znalosti a dovednosti souvisejici

S horolezectvim.
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Tteti nejCastéji ziskané znalosti a dovednosti jsou z oblasti vedeni lidi, rozvijelo
je 8 1idi, tj. 18,18 % vSech respondent.
Pak nasleduji znalosti z oblasti prava (15,91 %), pedagogiky a psychologie

(13,64 %), z oblasti dalsich odbornych znalosti, které piispivaji spiSe k celkovému

chodu organizace napt. fundraising, ekonomické minima uvedlo 6,82 % vSech
dotazanych.

Manudlni préce si zlepSovalo 6,82 %, v této oblasti byla zminovdna prace

S motorovou pilou nebo napf. tvotfeni v dilnach.

Pouze u jednoho ¢loveéka (predstavuje 2,27 %) vyplyva z jeho odpovédi, ze také

posiloval znalosti a dovednosti z oblasti ,,Chovani a vztahu k ptirodé*.

Ptiklady odpovédi na otadzku:

"Prvni pomoc, jak se chovat v kiizové situaci."

"Veskerou zdravovédu z pohledu pravnického a praktického. Legislativu k vedeni
tabornickeho klubu, pedagogiku vedeni détskeho kolektivu, historii a fungovani
CTU a v neposledni fad¢ jsem se naucil véfit lidem kolem sebe."

"Jak vést letni tdbory, pravni minimum hlavniho vedouciho, osvéZeni znalosti
zdravovédy, ekonomické minimum zotavovacich akei, psychologické znalosti pfi
praci s détmi."

"Posun ve vnimani fundraisingu, tipy a triky."

"N¢&jaké hry, v dilnach tvofit rizné véci napf. indidnské nduSnice a naramky z
perlicek."

,Jak spravné a bezpecné s motorovou pilou zachdzet. Skoleni bylo urc¢eno
pro opravnéni fezani v ase tabora.*

,Psychologie déti, vyvoj, stresory, a dalsi.*

,Splhat po skalach a s tim souvisejici bezpe¢nost, nové hry, myslet za déti -
uvédomit si jak lidé funguji (napf. rychlost a automatizace piikazi) - €ili néco z
vedeni déti, dospélych, kolektivii a mnoho dal$iho.*
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Vyuziti v praxi

Ucelem této otazky je zjistit, zda to co se respondenti nauéili, vyuzili také v praxi.
Vétsina respondenti 79,55 % uvedlo, Zze to co se na posledni vzdélavaci akci naucili,
vyuzili 1 v praxi. Celkem 20,45 % respondenti, tj. 9 lidi, vSak uvedlo, ze ziskané
znalosti a dovednosti v praxi nevyuzili. Z toho 6 respondentli mozna ziskané znalosti

vvvvvv

respondent uvedl: NE, viibec to nevyuziju.
Oblast uplatnéni vzdélavani

Respondenti, ktefi v pfedchozi otazce ¢. 23 uvedli, Ze své nabyté znalosti
a dovednosti vyuzili i1 v praxi, pokracovali touto otdzkou €. 24 a nésledujicimi otazkami
25 a 26. Ostatni byli pfesmérovani na otazku 27.

Nyni méli respondenti uvést, ve které¢ oblasti své znalosti a dovednosti nabyté
Vv pribehu posledniho vzdélavani uplatnili. Nabizené odpovédi jsou rozdéleny do tfech
uroveni, kdy znalosti a dovednosti byly pouzity pouze vramci pracovni pozice
respondenta, je zastoupena nejmén¢. Uvedlo ji pouze 5 osob (tj. 13,89 %). V ramci celé
organizace sv€é nov¢ nabyté znalosti a dovednosti bylo schopno vyuzit 19,44 %
respondentl. Nejvice je vSak zastoupena uroven tfeti, kterou uvedlo 66,67 %
respondentli. Védomosti, které vzdélavanim tito lidé nabyli, byli schopni uplatnit

V nejsirSim moZzném meéfitku, tedy kdekoliv 1 mimo organizaci.

Co ucastnici vyuZzili v praxi

Respondenti se k otazce mohli volné& vyjadiit. Tato otazka je verifikacni. Uelem
otazky €. 25 1 nasledujici otazky €. 26 je ovéfeni, zda si respondenti, alespont uvédomuji,
co uz v praxi ze vzdélavacich akci vyuzili, a Ze se nestaci pouze jen vzd€lavat, ale Ze
ziskané znalosti a dovednosti musi nakonec pouzit v praxi. Jen tento ptistup spé&je
k efektivnimu vzdélavani. V této otdazce se tudiz méli zamyslet nad tim, jak s
nove nabytymi védomostmi a dovednostmi nalozili a pak se mohli vyjadfit k tomu, co

konkrétné v praxi jiz pouZili.
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Tady je priklad nékterych odpovédi:

"Hodné jsem vyuzila hry, jak se chovat v ptirod€, rozdélavat oheni - hlavné jsem
byla schopna pak tohle vyuzit i v jinych détskych organizacich."

"Napi. konkrétni celodenni zpracovani programu, jak se déti maji balit na vylety s
pfespanim v piirodé, jak se chovat v ptirodé, jak oSetfovat nemocné a zranéné."

"Osettil jsem kde co. Od rymicky po sekyru v noze."

"Pokacel jsem n€kolik stromt a postavil nékolik staveb na tdbote, pomaham
oficidlnimu hospodaii, mam na starosti technické zazemi."

"Z4dosti o podporu ¢inosti organizace od MSMT,nadaci Agrofert,
CEZ,www.52milionu.cz"

| vpiipad¢ otazky cislo 25 byly odpovédi roztfidény do kategorii, které jsou
uvedeny vyse v otdzce €. 22. Porovnanim kategorii z obou otazek, lze fici, Ze doslo
k nejvétsimu poklesu odpovédi v oblasti ,,Prava® a ,,Programova stranka“. Na otazku
¢. 22 odpovidalo 44 respondentii na otazku 25 pouze 35 respondentii, nebot’ zbyli
uvedli, Ze to co se pfi poslednim vzd€lavani naucili, v praxi nevyuzili (alespoii NE
doposud). Jednim ze znakli uspéSn¢ho vzdélavani je, Ze se ziskané védomosti
a dovednosti aplikuji v praxi. Uspé$nost tedy klesla o 4 odpovédi respondentti v oblasti

prava a 4 v oblasti programu.

Vysledek z praxe

Tato otazka se ma pokusit ovéfit, zda si respondenti uvédomuji, ze to co lidé
Vv praxi délaji, ma také pfinést néjaky konkrétni vysledek. Samoziejmé se hodnoti 1épe
vysledky, které jsou hmatatelné ¢i pocitatelné, daji se né¢jakym zpiisobem méfit. Néco
konat, jest¢ neznamena, Ze to piinese zadany efekt. OvSem na akci existuje reakce, nebo
z akce prosté néco vyplyne, napt. néjaky uzitek, projev spokojenosti atd. To je ukolem
této otazky, pokusit se identifikovat z odpovédi néjaké vysledky.

Tato otdzka rozviji nekolik pfedchazejicich otazek. V otazce ¢. 22 respondenti

uvedli, co konkrétné se pii poslednim vzdélavani naucili. V otdzce ¢. 25 méli uptesnit,

94



jak to, co se naucili, pouzili v praxi a v této otazce se maji respondenti zamyslet nad
tim, jaké vysledky vzdélavani pfinasi. Jinymi slovy se musi porovnat, co se respondenti

naucili, zda to pouzili pii praci a s jakym vysledkem.

Ptiklad nékterych odpovédi:

"Usettil jsem organizaci pfipadnym problémiim se Spatnym vyuctovanim apod.”

"V praxi jde pfedevsim o pfedani zékladii pfi manipulaci s nafadim a détem
vysvétlit bezpecnost."

"Uspésné tabory a celoro¢ni ¢innost s détmi."

U 1. a 3. odpovédi Ize fici, ze si doty¢ny uvédomuje vysledky svého konani a je
schopen je popsat. Odpovédi jsou vcelku pozitivni a pro organizaci jsou informaci, ze
vedli kur¢itému uspéchu. V prvnim piipadé si respondent poradil s vyGétovanim.
V tfetim piipad€ jsou klienti (déti) spokojeni a Ize predpokladat, ze maji divod zlstat
organizaci vérni.

U 2. odpovédi bud’ respondent nepochopil dotaz (je samoziejmé mozné, Ze otazka
neni spravné formulovéna) a nebo si respondent spravné neuvédomuje, co ma byt
vysledkem (eventualné uzitkem) jeho konani. Jeho odpovéd’ je spiSe formulovanim
toho, co by se mélo délat... Jeste je tady moznost, Ze respondent neumi pouze spravné
vyjadiit konkrétni vysledek. (Uspokojiva odpovéd’ by byla napt. Ano déti uz vi, jak

s naradim manipulovat, protoZe jsem je to naucil atp.)
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Z odpovédi byly zjistény tyto konkrétni vysledky:

Tabulka 2 — Vysledky vzdélavani v praxi

Spokojenost déti (rodicl aj.) 15 34,09%

Oblast zdravovédy (napf.
Uspésné osetreni, vSichni

prezili aj.) 6 13,64%
Hra se povedla 5 11,36%
Usetfené penize 2 4,55%
Vlastni spokojenost 2 4,55%

Zdroj: Vlastni Setieni (2017)

Nejcastéji byla uvadéna respondenty spokojenost déti, uvedlo ji 15 lidi, tj. 34,09
%. Vysledky z oblasti zdravovédy tvori 13,64 % ze vSech respondentd. 11,36 %
respondentli uvedlo, Ze se jim hra, kterou uskutectiovali, povedla. Dalsi 4,55 % uvedli
jako uspéch, ktery vyplyva z absolvovaného vzdélavani, uSetfené penize a stejné 4,55 %

respondentli uvedlo, Ze jsou s vlastnim konanim spokojeni.

Posledni skupina otdzek zahrnuje otazky, které doplituji informace o celkovém systému

vzd&lavani v CTU.

Financovani vzdélavani

Vzdélavaci akce jsou Casto hrazeny z rtiznych dotaci, nékdy si je vSak tcastnik
hradi zcela sam. Tyto odpovédi odhaluji, kdo respondentim hradil posledni vzdélavani.
Z 54,55 % bylo vzdélavani hrazeno ¢astecné tiCastnikem a ¢astecné organizaci. Ptipadi,
kdy hradila vzd€lavani organizace je 25 %. OvSem 13,64 % ucastnikii si muselo

posledni vzdelavani hradit samo.
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Hodnoceni turoviie posledni vzdélavaci akce

Posledni vzdélavaci akce byla ucastniky ohodnocena v nékolika oblastech pomoci
Ciselné skaly 1 az 5.

Piiprava a plan (informace, pfihlasovani, apod. pfed akci) bylo 72,7 %
ohodnoceno znamkou 1. Primérnou znamku vsak ,,pfiprava a plan“ dostali 1,364.

Organizacni stranka akce (v den akce, na misté) byla nejcastéji hodnocena 1 dle
63,6 % respondentli. Primérnou znamku dostala 1,5.

Prubéh (realizace) samotného vzdélavani byl také hodnocen nejcastéji 1 u 59,1
% respondentd. Primérnd zndmka vSak byla 1,545.

Lektofi a odborné vedeni byli u respondenti hodnoceni za 1 v 68,2 % ptipadu.
Primérnd zndmka lektort byla 1,432.

Obsah vzdélavani byl 59,1 % ohodnocen také znamkou 1. Primérnou znamku
vSak dostal 1,545.

Efektivita, prinos akce dostala jednicku ze vSech oblasti nejméné krat, protoze ji
uvedlo pouze 47,7 % respondentd. Primérnd zndmka byla 1,705.

Celkova uroven této akce (komplexné) je tedy hodnocena vysoko. 56,8 % dalo
1; 36,4 % dalo za 2; 4,5 % dalo za 3 a 5 rozdalo 2,3 % vSech respondentd. Primérna

znamka celkové Grovné posledni vzdélavaci akce je proto 1,545.

Problémy pri vzdélavani

Nekteré z uvedenych odpovédi respondenti:

"Ackoliv je mi to trapné, s Cistym svédomim mohu fici, Ze Zdravotindk byl ve
vSech smérech povedenej a v Zddném bod¢€ programu jsem nezahlédl chybu
nebo mezeru. Organizace byla skvéla, program navazoval a odsypal. Piece
jen bylo hodné témat které se musely probrat rozumnou rychlosti v kratkém
case. Ale vSe si z akce pamatuji a v§e nam bylo prezentovano srozumiteln¢.
Dotazy byly zodpovézeny obratem."

"Libilo: mnoZzstvi probranych témat, osobni zkuSenosti lektori, pratelské
prostiedi a prostor pro diskuzi nelibilo: pedagogické dovednosti nékterych
lektort."
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"Bez problémt, pfijemna akce s pfinosem mnoha informaci, zajiavi lidi
(dalsi ticastnici) a jejich ndzory a napady"

Z odpovédi vyplyva nasledujici. Nejvice se libili dvé vzdélavaci akce: CVVZ
a dravotnicky kurz (coz uvedli dva a dva respondenti). V jednom ptipadé se ucastnikovi
velmi libila 1 Velka Placka. Na zdravotnickém kurzu byly dvakrat ocenény kvality
lektora, dale u zdravotnického kurzu napt. dobry kolektiv, u CVVZ dvakrat ocenéno
mnozstvi a pestrost piednasek, pak moznosti komunikovat se zastupci MSMT CR
a na Velké placce se dvéma lidem libilo mnozstvi témat (informaci).

Naopak co se nelibilo: na CVVZ byl jedenkrat jejich web oznacen za chaos,
podobné i program. Jedenkrat se nelibilo respondentovi ptihlasovani na ptrednasky
CVVZ. Jedenkrat si respondent u zdravotnického kurzu stézoval na nedisciplinovanost
ucastnikti. U Velké Placky se nelibili pedagogické dovednosti nékterych lektori
a uPorady vedoucich se dvéma respondentim nelibila skladba ucastnikid (byla to
nesouroda skupina vékem i zkusenostmi).

Pouze dva respondenti uvedli v souvislosti se vzdélavaci akci né€jaké problémy:
uCVVZ se totiz stalo, ze se nedostavil na prednasSku lektor a také bylo u CVVZ
poukazovano na kradeze. Ze strany lektor(l, si jeden stéZoval na malou ucast u Malé

placky.
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Hodnoceni uc¢astnika v§ech vzdélavacich akei

Nékteré z uvedenych odpovédi:

"Jako nejptinosnéjsi kurz za sebe hodnotim Velkou placku, nebot’
informace z kurzu uplatiiuji kazdé 1éto za posledni 3 roky jako hlavni
vedouci 3 tydenniho tabora v lese, bez elektfiny a jinych dnes
obvyklych zdroji. Diky tomuto kurzu si dokazu ohlidat zdkouti, kde by
mohly vzniknout problémy a predejit jim. Ale k otdzce. Chybi mi
trochu detailnéjsi pohled na Gi¢tovani tdbora. Do Gcetnictvi nevidim -
déla to u nas v klubu jiny ¢lovek a je dost samostatny. Pracuje v oboru a
svoji praci déla pro nas skvele, ale rad bych umél té osobé koukat pod
ruce a rozumét tomu. [ kdyby to mél byt extra kurz. Ocetiuji piistup lidi
z CTU a jejich ochotu se s nami tiastniky kazdy rok otravovat,
abychom to uméli :) ZlepSovat se da uz snad jen komfort. Teba kdyby
organizator akce dal echo, ze ma n¢kdo volné misto v auté, kdyz se jede
do Oburky...to by bylo :) "

"Lépe komunikovat nabidku vzdélavacich programi i napti¢ oblastmi
snaha délat si akci pro svoje lidmi s vlastnimi lidmi je sice chvalyhodna,
ale finalni vysledek do velké miry zavisi na lektorech, jejichz vybér je
ale pon€kud omezeny proto, zZe se akci ucastni ve volném case a
zadarmo"

"Pro tuto otdzku nejsem objektivnim hodnotitelem, ale obecné si
myslim, ze ¢lenové CTU nedocenuji kvalitu naSich kurzi. Od té doby,
co je nabizime 1 "komer¢né" nemame problém s mnoZzstvim ucastniki."

U této otazky neuvedlo 9 respondentli svou odpovéd’. Proto klesla uspésnost
odpovédi na 79,55 % (35 osob). Jedna osoba se neucastni vzdelavani vibec. 18 osob
vyjadfilo spokojenost se vzdélavanim. Ocenili naptf. Grovenn a nabidku (mnozstvi)
vzdélavacich akci. Mezi spole¢né aspekty lze zatfadit napt. tyto: Chybi koncepce
zdé€lavani, ukladani dat, vétsi odbornost lektori. Respondenti zadaji, aby se zlepsilo
ptihlasovani do kurzl (uvedlo nejvice osob, tj. 7). Déale by chtéli, aby se zlepsila icast
na kurzech, to by se musel zlepsit pfistup ucastnikli 1 lektori. Respondenti by uvitali

pestfejSi program, prednaSky na téma déti ze socidlné slabSich skupin a téma
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0 vhodnosti odménovani déti. Vitanymi by byly i kurzy horolezectvi a potapéni. Déle
vyslovili respondenti pfani, at’ se kluby druzi vice. A na zavér dokézali respondenti

ocenit pratelsky ptistup lektort na Velké Placce.

Vybér vzdélavani
Obr. 12: Graf — Vybér vzdélavani

Podle éeho si nejéastéji vybiras tu & onuvzdéldvaciakei (kurz,
gkoleni, seminaf, aj.)?

9,09% 5,82%

!

11,36% :

50 %

B Podle priorit (podle ddleZitosti, nutnosti): 22 {50 %)

O Podle aktudlnich dkold: s (11,36 %)

O Podle toho, co mé posune déle, vyie: 4 (9,09 %)

O Podle zajmd a potieb klientd (tj. déti a mladeie): 3 (5,82 %)
O Podle osobnich zdjma (konigkd): 2 (4,55 %)

W Kombinace vyie uvedeného: 2 (4,55 %)

W Podle aktudlniho problému: 1 (2,27 %)

B Ostatni odpovédi: 5 (11,36 %)

Zdroj: vlastni Setfeni (2017)

Nejcastéji si respondenti vybiraji konkrétni vzdélavaci akci podle priorit, jak
uvedlo 50 % respondentti, dale podle aktualnich ukold (11,36 %), pak podle toho, co je
posune dale nebo vyse (tzn., Ze se cht&ji posunout v hierarchii organizace na pozice
nahoru nebo rozsifit své znalosti do vicerych oblasti), tuto moznost uvedlo 9,09 %
respondentl. Nakonec za zminku jesté stoji vybér akce podle zajmi a potieb klienth (t;.

déti a mladeze) jak uvadi 6,82 % respondentt.
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Motivace

Tady je par piikladi odpovédi, co lidi motivuje k tomu, aby se vzdélavali:

"Hodnotné¢ a kvalitni informace s uplatnénim v praxi za velmi dobrych
finan¢nich podminek. Vyborna organizace a kolektiv podobné
zaméienych lidi."

"Jakakoliv moznost se vzdélat, néco ziskat je super a snazim se ji vyuzit."

"Motivuje mé hlavni nacelnik, je mij vzor :-) "

"Nuti mé vedouct, ale kromé¢ toho taky se chci dovédét néco nového, bez
toho by to neslo. Takze mé& motivuje vlastné vSechno co délam, co se
muzu dozveédéet a pouzit."

"Pfinuti m¢ zmény zakoni - je tieba byt porad ve stiehu."

"Rada délam svou praci dobie. A lidi se kteryma pracuji mé motivuji,
podporuji a t€$i me s nimi pracovat."

"Vidina novych informaci nebo jiné¢ho pohledu na véc."

Mezi aspekty motivace, kterd uvedli respondenti, patii: fungujici oddil
(bezproblémovy chod), dale fakt, ze radi pracuji s détmi (bavi je to), také to miize byt
pocit zodpovédnosti. Nebo to mohou byt lidé, spoleény vyhovujici kolektiv, pratelska
atmosféra kolektivu. Ke vzdélavani je také motivuje respektive nuti napt. legislativa.
Ze vseho nejvice vsak respondenti uvadéli aspekt naléhavosti, nezbytnosti a povinnosti
(tedy aktualni ukoly, potfeby, problémy a pozadavky organizace).

Lidé a moznost zlepSovat se, tedy osobni rozvoj je druhym nejcastéjSim

motiva¢nim prvkem. Ttetim je pak zminény pocit zodpoveédnosti.
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Nazory ucastniki

Obr. 13: Graf — Nazory tcastniki

Zaskrini, které niZze uvedeneé tvrzeni je pravdive?

_ 79,55 % (35)
| § 6591% (29)

6591 % (2)
Sam vyvijim|iniciativu ve vad&lavani 63,64 % (28)
5682 % (25)
Valélavani je potieba opakovat 54,55 % (24)
7 Omanizace mé Zada( nuti), abych = vazdé laval a). 4091% (182)
3400 % (15)
3122 % (14)
Valélavani nadfizenych jp oddélenood vadélavéni podfizemych 20.55% (13)
Va &ldvani nabyté v tétoomganizaci je trvalké (stadi jednou, nani nutné op akovat) 20,45 %|(4

0% 10% 20% 30% 40% S50% 60% 70% 80% 90% 100%

B Organizace mé podporuje ve vzdélavan(: 35 (79,55 %)

OVvzdélavanl, které potrebuji je dobre dostupné.: 29 (65,91 %)

B Praktikuji vzdélavanl i formou samostudia: 29 (65,91 %)

B Sam vyvijim iniciativu ve vzdélavani: 28 (63,64 %)

BV organizaci se vzdélavajl nadfizenl i podfizenl sou€asné& 25 (56,82 %)

B Vzdélavani je potfeba opakovat: 24 (54,55 %)

O Organizace mé& 2ada (nutl), abych se vzdélaval(a).: 18 (40,91 %)

B Dosahl(a) jsem praxi i vzdélavanim tolik znalostl a zkusenost!, Ze je mohu
rozdavat: 15 (34,09 %)

B Jako nové piichozl jsem byl(a) pro vykon své prace v organizaci
zaucovan(a).: 14 (31,82 %)

B Vzdélavani nadifizenych je oddéleno od vzdélavan! podfizenych: 13 (29,55
ﬂfﬁ)

BEVzdélavanl nabyte v této organizaci je trvalé (stacl jednou, nenl nutné
opakovat) 9 (20,45 %)

zdroj hitps:/vzdelavani-v-du.vypinto cz

Zdroj: vlastni Setfeni (2017)

Na zavér méli respondenti uvést, kterd z nabizenych tvrzeni jsou pravdiva.
79,55 % (35 osob) se nejCastéji ztotozniovalo stim, Ze je organizace podporuje
ve vzdélavani. 65,91 % povazuje za pravdivé tvrzeni, ze vzdélavani, které potiebuji je
dobtfe dostupné. 65,91 % respondentti uvedlo, ze praktikuji vzdélavani i formou
samostudia. Nasledovalo tvrzeni, Ze respondenti sami vyviji iniciativu ve vzdélavani
63,64 %. Naopak 40,91 % uvedlo, Ze je z4da (Ci nuti) organizace, aby se vzdélavali.

Déle 56,82 % uvedlo, Ze v organizaci se vzdélavaji nadfizeni i podfizeni soucasné.
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54,55 % dotazanych pak tika, ze vzdélavani je potieba opakovat. 34,09 % dotazanych
dosahlo praxi i vzdélavanim tolik znalosti a zkuSenosti, Ze je mohou rozdavat. A jako
posledni informaci uvedeme, Ze 31,82 % (14 lidi) bylo jako nov¢ ptichozi do organizace

pro vykon své prace zau¢ovano.
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5 ZHODNOCENI A NAVRHY

Aby bylo mozné vyzkum vyhodnocovat, byly pfedem stanoveny urcitd kritéria,
kterd vychazi z vyty€enych cila. Ziskané vysledky vyzkumu byly poté s témito kritérii

porovnany, a pokud kritériim odpovidaji, je cilu dosazeno.

1. Dil¢i cil: Zjistit, zda existuje ve zvolené neziskové organizaci efektivni systém
vzdélavani.
Za efektivni vzdélavani je povazovano systematické vzdélavani.
Za systematicky pfistup ve vzdélavani je pokladan cyklus Ctyf fazi (stanoveny
jako kritéria):
» Identifikace potfeb vzdélavani a definovani cilti vzdélavani
* planovani vzdélavani,
» realizace vzdélavaciho procesu,

* hodnoceni vysledki vzdélavani.

Zvyzkumu vyplyvaji tyto vysledky. Potieby vzdélavani nejsou presné
identifikovany, ve vétSin¢ ptipadid vychazeji jen z pozadavkl legislativy. Popiipadé
tsttedi CTU &eka, dokud si o né&jaké vzdélavaci programy (akce) pracovnici sami
netfeknou. Neni-li identifikace potieb, jen téZko bude organizace stanovovat néjaké cile
vzdélavani a n&jaké vzdelavani planovat, v této souvislosti proto neni ditvod. Vedouci
ustfedi svymi slovy potvrdila, ze systém vzdélavani ,,spiS neni planovany*“. Na zakladé
téchto skuteCnosti neni potieba realizovat dalSi souvisejici faze (realizaci
a vyhodnocovani).
samostatné zkoumana jako 2. dil¢i cil prace.

VYHODNOCENI: Identifikace potieb vzd&lavani neni dostate¢na, vychazi jen
z legislativy Ceské republiky. Planovani téchto potieb jiz davno prob&hlo a je

zakofenéno ve stalé nabidce vzdélavacich programi, které jsou takto realizovany jiz
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dlouho dobu. Vyhodnocovani tohoto vzdélavani Castecné probiha, viz vyhodnoceni
dilgiho cile &. 2), ale ustiedi o ném zpétnou vazbu nema. Zadné vysledky ze vzdélavani
se neeviduji. Nové potfeby vzdélavani vzdy vyplynou az se zménou zakond. Podle nich
je pak nabidka vzdé€lavacich akci upravena, po této strance systém vzdélavani funguje.
V celkovém hodnoceni je to vsak jen ¢asteény tuspéch a to v zajisténi nutnych potieb
vzdélavani. Systém vzdélavani nelze tedy oznacit jako systematicky a také ne

za efektivni.

2. Dil¢i cil: Zjistit, zda je ve zvolené neziskové organizaci vyhodnocovano
vzdélavani a rozvoj pracovniki.

Na zéklad¢ vysledkl vyzkumu lze fici, Ze vyhodnocovani vzdélavacich programi
(akci) probiha. Potvrdilo to 65,91 % ucastnikli. Nejcastéji 62,07 % formou testl a to
nejen pisemnych, ale praktickych nebo Gstnich (coz je zkouSeni, pfezkouseni znalosti).

VYHODNOCENI: Vyhodnoceni akci probih4, oviem jen &asteéné, je tady stile
prostor pro zlepSeni. Fakt, Ze probiha vyhodnocovani vzdélavani, prispiva
k celkové efektivité vzdélavani.

Vlastni vyhodnoceni posledni vzdélavaci akce:

Vnitini kritéria: vyplyvaji z reakci ucastnikil na pribéh vzdélavacich akei.

Vnéjsi kritéria: vyplyvaji také z reakci ucastnikl vzdélavani, nebot’ jiné hodnoty,
jako napf. hodnota vykonu, zmé&na nakladii, zména v poctu klientl (v souvislosti se
vzdélavanim), zména ve fluktuaci pracovnikl (v souvislosti se vzdélavanim), nejsou
znamy.

Na zaklad€ reakci ucastnikli (jejich spokojenosti) byla tedy hodnocena turoven
jejich posledni vzdélavaci akce. Ptijatelna hodnota je 1 az 2.

Byla hodnocena:

Ptiprava a plan akce (informace, piihlaSovani apod.) hodnota (zndmka) 1,364

Organizacni stranka akce (v den akce, na misté) byla hodnocena 1, 5

Pribéh (realizace) akce byl hodnocen 1,545

Lektofi a odborné vedeni hodnoceno 1,432

Obsah vzdélavani byl ohodnocen 1,545
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Efektivita, pfinos vzdélavaci akce byl hodnocena na 1,705

Celkova uroven akce (komplexn¢) 1,545. Priimérna hodnota jednotlivych ¢asti je
1,515.

Ugastnici také hodnotili znamkou, jak splnila vzd&lavaci akce jejich o¢ekavani.

VYHODNOCENI: Uéastnici byli spokojeni se posledni vzdélavaci akei, kterou
absolvovali. Nejvice jsou spokojeni s jeji pfipravou, ostatni hodnoty jsou kolem
praméru, nejvetsi rozptyl od priméru, tedy nejhorSi znamku ma Efektivita, pfinos
vzdélavaci akce. Coz vzhledem k zajmim organizace neni dobra informace. Efektivita
je nejdilezitéj§im znakem vzdélavani. Ale i ptesto ,,piinos akce® stale napliuje predem
stanovené kritérium. Lze to pokladat za uspéch, akce celkové byla dle ucastniki
efektivni (aspéSna). Také navic i ofekavani ucastniki bylo naplnéno (1,6), proto
na zakladé reakci ucastniki lze povazovat vzdélavani za aspésné.

Vnéjsi stranka vzdélavani byla hodnocena také pouze z reakci ucastnikti. Nebot’
neexistuji objektivni vysledky, se kterymi by bylo mozné nové vysledky po vzdélavani
porovnavat. Vychazime z ptedpokladu, Zze co se ucastnik nauc¢i — musi uzit v praxi —
a uziti v praxi pfinese také své vysledky. Mohou byt pozitivni i negativni. Pokud jsou
vysledky pozitivni lze pokladat i vzdélavani za pfinosné. Toto vyhodnocovani je jen
ovéfovacim pokusem, zda si ucastnici uvédomuji co je vysledkem vzdélavani, jestli jej
umi popsat.

VYHODNOCENI: Uéastnici si uvédomuji, co se nau¢ili. Pfiznali, ze v n&kterych
piipadech to co se naucili, v praxi nevyuzili (alespon prozatim). K poklesu efektivity
dosSlo v oblasti prdva a programu. Budeme-li ptfedpoklddat, Ze se umi vSichni
respondenti spravné vyjadfovat, pak 1Ze fici, Ze uZ méné si uvédomuji, ze to, co se

nauc¢ili a pouzili v praxi, ma mit konkrétni vysledek (reakci, projev, hodnotu).

3. Dil¢i cil: Vyhodnoceni a navrZeni pfipadné zmény v dané oblasti zkoumani.

VYHODNOCENI: Ugastnici vzdélavani byli spokojeni se vzdélavacimi akcemi,
ana zaklad¢ zkoumani jejich reakci jsou vzdélavaci akce uspéSné. Ale uz méné byli
spokojeni s efektivitou akci. Také si zcela neuvédomuji co je vysledkem vzdélavani

a dosud vSichni nevyuzili pfi své praci to, co se naucili. Z pohledu ucastnikl je to
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nejspi§ v poradku, ale zpohledu organizace by nemé¢lo byt. Nebot' ta vynakldda
na vzdélavani financni prostfedky, které neni zrovna v neziskovém sektoru jednoduché
ziskat. M¢la by proto zbystiit a pokusit se zjistit, zda jsou tyto naznaky neuspésnosti
podstatné. Samotny fakt, ze v organizaci nefunguje systematické vzd¢lavani,
poukazuje na neefektivni vzdélavani. Nefunguje v§ak pouze z ¢asti. Otazkou proto
zistava do jaké miry je neefektivni, to ovSem bez Fadného zjiStovani
a vyhodnocovani vzdélavani neni mozné zjistit a neni to ucelem tohoto vyzkumu.

Pro doplnéni charakteristiky systému rozvoje a vzdélavani pracovnikti v CTU lze
uvést, ze je zvelké c¢asti vzdélavani planované, také nutné, protoze vyplyva
z naléhavych potieb (napft. legislativy) a zaroven se v ném lidé vzdélavaji ndhodné ¢i
vyjimecné. Jednd se o kombinaci téchto 3 aspektii. Pozitivni je fakt, Ze vzdélavani
pracovnikil probihd jak na zacatku, unovych ¢lend, tak v pribéhu celého plisobeni
pracovnikl v organizaci. Pozitivnim znakem je i fakt, Zze se nadfizeni vzdélavaji spolu
S podfizenymi, coz je prospésné v ramci vztahi, zvlasté to zlepSuje komunikaci. Dale
lze kladné hodnotit fakt, Ze nabyté vzdélani lidé uplatiiuji nejen v ramci organizace, ale
i mimo ni. Po finan¢ni strance se na vzdélavani podili jak organizace, tak ucastnici.
Motivujicim prvkem byva nejcastéji  fungujici oddil, prace sdétmi a pocit
zodpovédnosti. Také k ni pfispiva i to, Ze ucastnici citi podporu své organizace ve svém
vzdélavani. Iniciativu je vzdélavani vyviji pfevazné sami Uic¢astnici a navic vzdélavani
podporuji samovzdélavanim (samostudiem). Nakonec Ize Fici, ze vzdélavani v CTU je
dobte dostupné a nabidka vzdélavacich akci je dostate¢na, neni tedy duvod, aby
byla né€jakym zasadnim zpisobem upravovana.

Zajimavym zjiténym faktem je, Ze zkoumany soubor pracovnikit CTU, ktery se
ucastnil dotaznikového Setfeni, byli zvelké casti lidé, ktefi pracuji v organizaci
dlouhodobé. Muzi nejéastéji 10 nebo 20 let. Zeny také 20 let. Obé skupiny dohromady
pak pracuji v CTU primémé 14 let. Pouze dva &lenové z respondentii ptisobi v CTU
pouhé 3 roky. Je proto piekvapivé, ze 50 % respondentli se ucastnilo za celou dobu, co

vvvvvv

Placka a Zdravotnické kurzy. Dale bylo zjisténo, ze mnoho ucastnikii vykondva vice nez
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jednu funkci. Zustava dalSi otdzka, zda-li je to v pofddku, coz vyzkum nedokaze

zodpovédét.

Navrh

Navrhuji, aby organizace zacala vzdélavani svych pracovnikli néjakym zptisobem
vyhodnocovat. Napt. Pro zacatek by stacilo, aby ucastnici na zac¢atku kazdé vzdélavaci
akce napt. kurzu obdrzeli vyhodnocovaci formular (podobné jako vstupenku), kterym
by bylo zjistovano splnéni oekavani a piinost vzdélavani a spokojenosti s akci (cca 3
— 5 otéazek, pro rychlé vyplnéni a vyhodnocovani s hodnotici skalou 1 - 5. V ptipadé
Spatnych vysledkl by pfisté byla doplnéna volna otazka k problémové oblasti. VSechny
vyhodnoceni by vSak mély byt evidovany, aby mohlo byt po néjakém cCase (dle uvazeni
organizace) na jejich zdklad€ provedeno vyhodnoceni efektivity systému vzdélavani.

Déle bych navrhovala, aby na vedouci cleny (jakékoliv Casti hierarchie) byla
prenesena veétsi odpovédnost za efektivitu vzdélavani. Hlasit na ustfedi, vSechny
vzdélavaci akce, které probihaji, kolik lidi se jich ucastnilo a po akci predat vedeni
ustfedi néjaky vystup, hodnoceni akce (napf. ndzor lektora, vedoucich aj.). Sejit se
s nimi, prodiskutovat, najit feSeni. Nechat se inspirovat zkuSenostmi z Oblasti Jizni
Moravy, kterd ma ve vSech oblastech uspéchy.

A jako posledni navrhuji zvysit Gi€ast na kurzech tim, Ze se zaméii na novacky,
motivovat je atraktivnimi ,,motivaénimi pobyty“. (OTS to pravdépodobné nepoticbuje)
Je potieba zvysit zajem o ostatni odborné kurzy, nécim co zvysi jejich atraktivitu. Napf.
Pobyt v atraktivni lokalité, nebo pobyt s pfespanim ve snéhovém iglu atp.

Timto byl naplnén hlavni cil diplomové prace. Nebot” byla zhodnocena oblast
vzdélavani a rozvoje zaméstnanci (pracovnikil) ve zvolené neziskové organizaci

a navrhnuty zmény v dané oblasti.
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6 ZAVER

Lidské zdroje jsou nezbytné pro fungovani kazdé organizace, v€etné té neziskové.
Je potieba je chépat jako investice organizace, ktera poskytuje organizaci mnoho vyhod.
Organizace k dosahovani svych cilt, potiebuje pracovniky, ktefi budou mit odpovidajici
kvalifikaci a kompetence, proto je potieb je neustale rozvijet a vzdélavat.

Efektivni systém rozvoje a vzdélavani pracovnikii (zaméstnanct), kterym je
bezesporu systematické vzdeélavani, pomahd organizaci zabezpecit efektivni vyuzivani
zdrojl, a prispiva tak k naplnéni cili organizace. Systematicky ptistup ke vzdélavani
zahrnuje identifikaci potieb a cili vzdé€lavani, planovani vzdé€lavacich programu,
realizaci a hodnoceni vzdélavacich programi. Hlavni a dalezitou fazi systematického
vzdélavani je identifikace potieb vzdélavani a vyhodnocovani vzdélavéani. Praveé
vyhodnocovani vysledki je dilezité proto, aby mohl byt systém vzdélavani oznacen za
efektivni.

Cilem prace bylo zhodnotit oblast vzdélavani a rozvoje zaméstnancii ve zvolené
neziskové organizaci a navrhnout ptipadné zmény v dané oblasti. Pro jeho naplnéni
byly stanoveny dalsi tfi dil¢i cile.

Po vymezeni pojmi sledované problematiky z pfislusné odborné literatury
probihal vlastni vyzkum. Nejdiive byla charakterizovana neziskova organizace ze, ve
které mél vyzkum probihat a tou je Ceska tabornicka unie (CTU). Pak probihal sbér dat
potiebnych pro dany vyzkum a to formou strukturovaného rozhovoru s vedouci ustiedi
organizace a pak dotaznikovym Setfenim mezi pracovniky CTU. Ziskané poznatky byly
dikladné analyzovany a poté opét syntetizovany a vyhodnocovany. Dil¢i cile byly
posuzovany kazdy zvlast a nasledné jejich zavéry byly promitnuty do zpracovani
hlavniho cile.

Cile se podatilo naplnit. Po vyhodnoceni zavéri vzhledem k dil¢im cilim bylo
provedeno celkové zhodnoceni a navrZeno feSeni na zmény v dané oblasti. A tim byl

splnén 1 hlavni cil.
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Zavér: V organizaci existuje urcity systém vzdélavani pracovnikd, ale nefunguje
jako systematické vzdélavani. Systém proto nelze oznacit za efektivni.

Ceska tabornickd unie provani i vyhodnocovani vzdélavani, ale jen v omezené
mife ajeho zavéry nejsou evidovany. Proto neni mozné dobie identifikovat potieby
nového vzdélavani a hodnotit celkovy systém vzdélavani. Tedy, zda je efektivni,
ptipadné do jaké miry.

Dale bylo zjisténo, ze Ucastnici vzdélavani byli spokojeni se vzdélavacimi akcemi,
které¢ absolvovali jako posledni a na zakladé¢ zkoumaéni jejich reakci jsou vzdélavaci

akce Uspésné. Piesto bylo navrzeno nékolik doporuceni na zménu

Navrhy:

Navrhuji, aby organizace zacala vzdélavani svych pracovnikli néjakym zplisobem
vyhodnocovat. Pro zacatek postaci formulaf o 5 otazkach, hodnoceny pomoci stupnice
1-5. V pripadé¢ Spatnych hodnot, pfiste¢ k problému 1 oteviena otazka. VSechny
vyhodnoceni by v8ak mély byt evidovany, aby mohlo byt po néjakém case na jejich
zakladé¢ provedeno vyhodnoceni efektivity systému vzdélavani.

Dale navrhuji, aby na vedouci ¢leny (jakékoliv ¢asti hierarchie) byla pienesena
vEtsi odpoveédnost za efektivitu vzdélavani. Sejit se s nimi, prodiskutovat, najit feSeni.
Nechat se inspirovat zkuSenostmi z Oblasti Jizni Moravy, ktera ma ve vSech oblastech
uspéchy.

A za tfeti navrhuji zvySit ucast na kurzech tim, Ze se organizace zaméfi

ree
1

na novacky, at’ ,,zhavi* jejich zapal a motivuje je atraktivnimi ,,motiva¢nimi pobyty*. Je
potieba zvysit zdjem o odborné kurzy, vzdélavaci akce musi byt né€im atraktivni. Napf.
Pobyt v atraktivni lokalité, nebo pobyt s pfespanim ve snéhovém igli atp.

Timto byl naplnén hlavni cil diplomové prace. Nebot' byla zhodnocena oblast
vzdélavani a rozvoje zaméstnanci (pracovnikil) ve zvolené neziskové organizaci

a navrhnuty zmény v dané oblasti.
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8 PRILOHY

1) OTAZKY K ROZHOVORU

Pro (personalistu) vedouciho pracovnika v CTU.

= Cim se Vase organizace zabyva?

= Kolik pracovnikli v organizaci pracuje? Jaka je organizacni struktura a hierarchie
pracovnikl. Popiipad€, lze vyjmenovat konkrétni posty, se kterymi se lze
Vv organizaci setkat?

= Zajimam se o to, jak funguje vzdé€lavani a rozvoj pracovnikll ve Vasi organizaci.
M4 VaSe organizace zajem na vzdélavani a osobnim rozvoji kazdého svého
pracovnika? Pokud ano, pro¢? Jaka je motivace organizace nebo jejich vedoucich
pracovnikl k tomu, aby se pracovnici vzdélavali?

= Co podle Vas motivuje samotné pracovniky ke vzdélavani. Jak pracovniky ke
vzdélavani podporuje ¢i motivuje Vase organizace?

= Je vzdélavani Vasich pracovniki fizené ¢i planované? Pokud ano, tak kym? Kdo
ma v organizaci vzdélavani pracovnikd na starosti, kdo o ném rozhoduje, kdo jej
fidi a planuje?

= Také mé zajima, jak je vzdélavani fizeno a pldnovano? A je to spiSe na zakladé
rozhodnuti organizace nebo pracovniki? Kdo vyviji iniciativu?

= KdyZ potiebujete obsadit n€jakou novou pozici v organizaci. Déavate prednost
uchazeclim s vlastnich fad nebo Upln€é nové prichozim uchazecim? Jaké musi
obecné spliovat pozadavky na danou pozici? Trvate na odpovidajici odborné
kvalifikaci nebo zkusenostech?

= PoZadujete u novych uchazecl, aby prosSli n&akym povinnym Skolenim,
doSkolovanim ¢i jinou vzdélavaci aktivitou? Jakou? Jaky je ucel takového

vzdélavani?
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Podporuje Vase organizace profesni rast? Pokud ano, jak? Jak byste ho
charakterizoval (a)? Jakym smérem se osobni rozvoj ubira? SpiSe do hloubky tj.
specializaci v ramci dané pozice nebo do Sitky tj. moznosti pracovat i v jinych
oblastech, jinych pozicich, ale na stejné irovni? A je u Vas mozny karierni postup
Z niz8i pozice na vyssi?

Jaké metody a nastroje pro rozvoj a vzdélavani pracovniki VaSe organizace
vyuziva?

Charakterizujte prosim blize vzdélavani Vasi organizace. Jako napi. kdo
vzdélavani realizuje a kde vzdélavani probiha? Provadi ho specialisté? Jak casto
se u Vas provadi? Uptednostiiuje Vase organizace sebevzdélavani? Koho se
vzdélavani tyka, zda jednotliveil, skupin, nadfizenych, podiizenych? Co je
obsahem nebo jaky ma tcel toto vzdélavani? Apod.

Jakym zplsobem probiha financovani rozvoje a vzdélavani pracovnikli ve Vasi
organizaci?

Vyhodnocuje Vase organizace vzdélavani pracovniki? Co konkrétné ptipadné
jaké oblasti? (napf. identifikace potieb, planovani, realizace, efektivita
vzdelavani)

Takze probih4 néjakd zpétnd vazba v ramci vzdélavani? Jakym zpiisobem Vase
organizace vyhodnocuje vzdélavani pracovniki? Co se pii vyhodnocovani
osvédcilo nebo naopak sjakymi problémy se organizace pii vyhodnocovani
setkala?

Jsou zavéry, které vyplyvaji z hodnoceni vzdélavani, vyuzivany v praxi? A jsou
ziskané poznatky dostacujici? Vyhovuje vzdélavaci systém, ktery je v soucasné
dobé ve Vasi organizaci pouzivany, tak jak je nastaven?

Eviduje organizace néjakym zplusobem vsSe, co se vzdélavani tyka? Tedy i
samotné hodnoceni a ptinosy vyplyvajici ze vzdélavani?

Na konec bych se chtéla zeptat na vztah Vasi organizace Kk organizacim
S podobnym zaméfenim. Jako napf. Liga lesni moudrosti, Skaut,
Spolupracujete spolu? Porovnavate se s nimi, inspiruji Vas né¢im? Povazujete je

za konkurenty? Apod. A je vzdélavani ve Vasi neziskové organizaci né€im nebo
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néjakym zplsobem specifické — odlisné od vzdélavani v organizacich ziskového

sektoru?
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2) DOTAZNIK - OTAZKY

Vzdélavani v Ceské tabomické unii

Konec vypliiovani dnes v 11:00:00, vysledky budou k dispozici pouze zadavateli.
Pocet otazek: 33 Prumérna doba vypliovani: 00.16:20

povinna otazka

1. Uved své pohlavi:

' Muz
4 iena

povinna otazka

2. Kolik je ti let?
) Méné nezl5 let
® 15-17
2 18-30
2 31-40
» 41 -50
' 51 avice

povinna otazka

3. Jak dlouho v organizaci pracujes/jsi pracoval(a)?
| (text)

povinna otazka

4. Na jaké pozici (v jaké funkci) v CTU pracujes?
| (text)

povinna otazka

5.)siv CTU:

' Dobrovolnik (¢len CTU)
() Zaméstnanec (na zakladé smlouvy, dohody o pracovni ¢innosti nebo o provedeni prace)
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povinna otazka
6. Jaky je v CTU systém rozvoje a vzdélavani pracovniki? Nejcastéji je
vzdélavani:
Planované
Nahodné
Nutné (vyplyva az z naléhavych potreb)

Kombinaci vyse uvedenych moznosti
Nevim

povinna otazka

7. Ohodnot jako ve Skole. Podporu ve vzdélavani ze strany organizace:

]2 e ]S

povinna otazka
8. Jak probiha v organizaci vyvhodnocovani vzdélavani?

Rozhovorem (lektor, Gcastnik)
Dotaznikem (vypInénim jiného formulare)
Diskuzi (na hromadné poradé s vedoucim)
Testem (praktickym, pisemnym, Gstnim)
Neprobiha

Jinak:

povinna otazka

9. Jakych vzdélavacich akci ses pro vykon své prace v této organizaci
ucastnil(a)?

Kurz zazitkové pedagogiky

CVVZ (tj. Celostatni vzajemna vyména zkusenosti)
Rekvalifikacni kurz Clen prvni pomoci

Skoleni hlavnich vedoucich tabori ,Velka Placka®

Kurz pro pracovniky s détmi a mladezi ve volném Case
Kurz Gcetnictvi

Rekvalifikacni kurz Vedouci détskych kolektiva

Jina vzdél. akce:
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povinna otazka

10. Byl(a) jsi na téchto akcich jako:
Ucastnik
Lektor
Ucastnik i lektor
Jina odpovéd~

povinna otazka

11. Jak ti vyhovuje nabidka vzdélavacich akci?

Je dostatecna
® Je nedostatecna
Je prebytecna

povinna otazka

12. Upresni, v ¢em byla nabidka nedostatecna/piebytecna (obsah,
mnoZzstvi, atp.):

(text)

povinna otazka

13. Jak se vzdélavas (Cetnost vzdélavani)?

Pravidelné
Vyjimecné
Neustale

povinna otazka

14. Uved nejCasté)si prekazku ve vzdélavani. Co té nejvice omezuje?
Cas
Finance
Konkrétni osoba. Rodina.
Zatéz jinych pracovnich povinnosti (nedostatek energie)
Jiné:
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povinna otazka

15. Kolik vzdélavacich akci jsi absolvoval(a) v roce 2016?

0
1
2
3
4
5
Vice nez 5

povinna otazka

16. Na kolika vzdélavacich akcich jsi byl(a) v minulych letech (pred r.
2016):

0

1

2-4
5-10
11 avice

povinna otazka
17. Uved tvoji posledni absolvovanou vzdélavaci akci. (stru¢né nazev,
popfi. obsah):

(text)

povinna otazka

18. Nakolik splnila tato vzdélavaci akce tvoje oCekavani? Ohodnot jako ve
Skole. (Za kolik splnila...za 1; za 5 = nedostateCné adt.)

] ]e ] ]

povinna otazka

19. Probihalo po této vzdélavaci akci néjaké vyhodnoceni (néjaka zpétna
vazba)?

® ANO
NE
Nevim
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povinna otazka

20. Pokud ano, jakou formou probihala zpétna vazba?

Rozhovorem (lektor, G¢astnik)
Dotaznikem (vyplnénim jiného formulare)
Diskuzi (na hromadné poradé s vedoucim)
Testem (praktickym, pisemnym, Gstnim)
Jinak:

povinna otazka

21. Kolik jste se toho na posledni vzdélavaci akci naucili? (viz hodnoceni
jako ve skole, popf. slovni)

1 Hodné (velice hodné)
2 Spis hodné

3 Ani malo, ani hodné
4 Spis malo

5 Malo (velmi malo)
Nevim

povinna otazka

22. Co konkrétné ses naucil(a) ty (stru¢né):

povinna otazka

23. Vyuzil(a) jsi to, co ses na posledni vzdélavaci akci naucil(a), i1 v praxi?

® ANO
Dosud NE, ale urcité to vyuziju.
Dosud NE, ale mozna to jesté vyuziju.
NE, viibec to nevyuZziju.

povinna otazka

24. A ve které oblasti jsi nabyté znalosti a schopnosti uz uplatnil(a)?

® Jen v ramci pracovni pozice (funkce)
V ramci celé organizace
Kdekoliv i mimo organizaci
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povinna otazka
25. Uved konkrétni priklad toho, co a jak jsi v praxi vyuZil(a) (z
posledniho vzdélavani):

povinna otazka

26. Popis strucné, jaky byl z toho v praxi konecny vysledek: (napfr.

spokojenost déti, hra se nepovedla, usetfil jsem tim organizaci penize aj.)

(text)

povinna otazka

27. Kdo hradil (financoval) tuto tvoji posledni vzdélavaci akci?

Vie hradila organizace

Vse sis hradil(a) ty sam (sama)
Ty + organizace

Vlastni odpovéd:
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povinna otazka

28. Ohodnot droven tvoji posledni absolvované vzdélavaci akce.
Ohodnot jako ve Skole.

U kazdé podotazky prosim zvolte odpovéd v rozpéti 1-5:

Priprava a plan (informace, pfihlasovani, apod. pred 1 2 3 4 5
akci):

Organizacni stranka akce (v den akce, na misté):

cm ) . e s 1 2 3 4 5
Prubeh (realizace) samotneho vzdelavani:
- . . 1 2 3 4 5
Lektori, odborne vedeni:
v . 1 2 3 4 5
Obsah vzdelavani:
o - 1 2 3 4 5
Efektivita, prinos akce:
1 2 3 4 5

Celkovou uroven této akce (komplexné):

povinna otazka

29. Co se ti na této akci libilo a nelibilo. Jestli nastaly v souvislosti s akci
néjaké problémy, uved je:
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povinna otazka

30. Tvé slovni hodnoceni veSkerych vzdélavacich akci: (Co ti chybi, co bys
uvital(a), co ocenujes, co je problémem, co by se mélo zlepsit?)

povinna otazka

31. Podle ¢eho si nejcastéji vybiras tu ¢i onu vzdélavaci akci (kurz,
Skoleni, seminafr, aj.)?

Podle zajmi a potieb klientd (tj. déti a mladeze)
Podle priorit (podle dileZitosti, nutnosti)

Podle osobnich zajmi (konitka)

Podle aktualniho problému

Podle aktudlnich tkold

Podle toho, co mé posune dale, vyse

Jiné kritérium:

povinna otazka
32. Co té motivuje ve vzdélavani? (Co ti pomaha, nebo té pfinuti se
vzdélavat?)
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povinna otazka

33. Zaskrtni, které nize uvedené tvrzeni je pravdivé?

) sam vyvijim iniciativu ve vzdélavani

) Organizace meé zada (nuti), abych se vzdélaval(a).

[ Organizace mé podporuje ve vzdélavani

[0 vzdélavani, které potfebuji je dobfe dostupné.

) Nepotrebuji se vzdélavat

[ Jako nové prichozi jsem byl(a) pro vykon své prace v organizaci zaucovan(a).

) Dosahl(a) jsem praxi i vzdélavanim tolik znalosti a zku3enosti, Ze je mohu rozdavat
[} vzdélavani nabyté v této organizaci je trvalé (staci jednou, neni nutné opakovat)
) vzdélavani je potieba opakovat

) Praktikuji vzdélavani i formou samostudia

)V organizaci se vzdélavaji nadfizeni i podfizeni soucasné

) vzdélavani nadrizenych je oddéleno od vzdélavani podiizenych

zdroj hitps:/ivzdelavani-v-du.vypinto cz, vlastni zpracovani
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3) DOTAZNIK — ODPOVEDI
ODPOVEDI RESPONDENTU

1. Uved'své pohlavi:

Povinnd otdzka, respondent musel zvolit jednu z nabizenych odpovédi.

Odpovéd’ Pocet Lokalné % Globalné %

Muz 26 59,09% 59,09%
Zena 18 40,91% 40,91%
Uved své pohlavi:

B Zena: 18 (40,91 %)
B Muz 26 (59,09 %)

zdroj https:/ivzdelavani-v-du.vypinto cz

2. Kolik je ti let?

Povinnd otdzka, respondent musel zvolit jednu z nabizenych odpovédi a podle toho se mu zobrazily dalsi
otdzky [Méné neZ15 let — konec dotazniku, 15 - 17 — otdzka ¢. 3, 18 - 30 — otdzka C. 3, 31 - 40 — otdzka

C. 3,41 - 50 — otdzka C. 3, 51 a vice — otdzka c. 3].

Odpovéd’ Pocet Lokalné % Globalné %
31 - 40 21 47,73% 47,73%
18 - 30 12 27,27% 27,27%
41 -50 9 20,45% 20,45%
51 avice 2 4,55% 4,55%
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Kolik je i let?

W31 -40 21 (47,73 %)
018 -30: 12 (27,27 %)
B 41 -50: 9 (20,45 %)
B51 avice 2 (4,55 %)

zdroj https:/Nvzdelavani-v-du.vypinta cz

3. Jak dlouho v organizaci pracujes/jsi pracoval(a)?

Povinnd otdzka, respondent musel napsat odpovéd’ viastnimi slovy.

Odpovéd’ Pocet Lokalné % Globalné %
3 roky 2 4,55% 4,55%
5 let 5 11,36% 11,36%
6 let 1 2,27% 2,27%
7 let 1 2,27% 2,27%
8 let 3 6,82% 6,82%
10 let 5 11,36% 11,36%
12 let 2 4,55% 4,55%
13 let 1 2,27% 2,27%
14 let 1 2,27% 2,27%
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15 let 2 4,55% 4,55%

16 let 2 4,55% 4,55%
18 let 2 4,55% 4,55%
20 let 7 15,91% 15,91%
23 let 1 2,27% 2,27%
25 let 3 6,82% 6,82%
27 let 1 2,27% 2,27%
k douci délam jiz 7. rok, dfi
J.a o vedouci .e am lev vro five . 2.27% 2.27%
jsem 8 let byl jako dité - ¢len
v CTU nepracuji, ¢lenem v ni jsem
d ku 1990 bo tak néjak,
o¢ Joxu [7EY nevo ek nee 1 2,27% 2,27%
soucasné pusobeni prbiha od roku
1997
¢lenkou jsem od 1992, pracuji od
1 2,27% 2,27%
2008 ’
Od b ici ti
znovu obnoveni ¢innosti v roce . 2.27% 2.27%
1990
od znovuobnoveni 1990 1 2,27% 2,27%

Sloucené odpovédi Globalné % Pocet

Ostatni odpovédi: 11,35% 5

Jako vedouci délam jiz 7. rok,
dfive jsem 8 let byl jako dité -
¢len

¢lenkou jsem od 1992,pracuji od
2008

Od znovu obnoveni ¢innosti v
roce 1990

od znovuobnoveni 1990
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v CTU nepracuji, ¢lenem v ni jsem
od roku 1990 nebo tak néjak,
soucasné pusobeni prbiha od
roku 1997

3. Jak dlouho v organizaci pracujes/jsi pracoval(a)?

statniodpovedi:
6.82% 11,35%

6,82%

11,36%

11,36%

W20 let: 7 (15,91 %) Slet:5 (11,36 %) m100et:5(11,36%) mElet:3 (6,82 %)
W 25 let: 3 (6,82 %) W 3roky: 2 (4,55 %) 12 let: 2 (4,55 %) W15 let: 2 (4,55 %)
16 let: 2 (4,55 %) W18 let: 2 (4,55 %) WElet:1(2,27 %) W7 let:1(2,27 %)

13 let: 1 (2,27 %) W14 let:1 (2,27 %) W23 let:1 (2,27 %) W27 let:1 (2,27 %)

W Ostani odpovedi: 5 (11,36 %)

Zdroj: vlastni zpracovani

,
Cetnost

kratkodobé
O-5let > 7
stfrednédobé
(5-15let > 18
dlouhodobé

19

(15 a vice let)
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4. Na jaké pozici (v jaké funkci) v CTU pracujes?

Povinnd otdzka, respondent musel napsat odpovéd’ viastnimi slovy.

Odpovéd’

Vedouci
Nacelnik klubu (T.K.)

Nacelnik oblasti

Praktikant (totéz instruktor,
radce)

Clen

Hlavni vedouci tdbora
Statutarni zastupce klubu
Hospodar pobocného spolku
Vedouci ustredi

Radce (praktikant) oddilu a
pomocny hospodar na tabore

Zastupce vedouciho oddilu a
hospodar oddilu

Vedouci oddilu, hospodar

Oddilovy vedouci; mistonacelnik
oblasti

Nacelnik klubu, mistonacelnik
oblasti

Nacelnik klubu, oblasti

Ted’ radovy clen, kdysi Clen
velké rady

Instruktor oddilu, poté vedouci,
poté hlavni vedouci

Instruktor a vedouci na
tdborech, zdravotnik (ZZA)

Praktikant, vedouci oddilu,
programovy vedouci

Pocet

Lokalné %
36,36%
13,64%
4,55%

4,55%

2,27%
2,27%
2,27%
2,27%

2,27%

2,27%

2,27%

2,27%

2,27%

2,27%

2,27%

2,27%

2,27%

2,27%

2,27%

Globalné %
36,36%
13,64%
4,55%

4,55%

2,27%
2,27%
2,27%
2,27%

2,27%

2,27%

2,27%

2,27%

2,27%

2,27%

2,27%

2,27%

2,27%

2,27%

2,27%
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Vedouci oddilu, na tabore jako

1 2,27% 2,27%
zdravotnik nebo hospodar ’ ’

Jako vedouci oddilu, hlavni
vedouci tabora, programovy 1 2,27% 2,27%
vedouci, vedouci klubu

Statutdrni zastupce, hospodar,
vedouci oddilu, vedouci tabora, 1 2,27% 2,27%
zdravotnik
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13,64%

455%

4,55%

Vedouci: 16 (36,36 %)
Nt enik kiubu (T.K.): 6 (13,61 %)
mN&enik oblasti: 2 (4,55 %)
W Praktikant (totés instruktor, radee): 2 (4,55 %)
mlien:1(2,27 %)
W Hlavnivedouci tabora: 1 (2,27 %)
Statutarni zastupce klubu ;1 (2,27 %)
Hospodar pobotneho spolku: 1 (2,27 %)
Vedouci istfedi: 1 (2,27 %)
Radce | praktkant) oddilu @ pomocny hospodd natabole: 102,27 %)
Zestupcevedouciho oddilu @ hospodar oddilu: 1 (2,27 %)
Vedouci oddily, hospodai: 1 (2,27 %)
Oddilovy vedouci; mistonaCenik oblasti: 1 (2,27 %)
N enik kiubu, misconatelnik oblastiz 1 (2,27 %)
W& enik kiubu, oblasti: 1(2,27 %)
OTed fadow £len, kdysi fien velkerady - 1 (2,27 %)
M Instrukter oddily, poté vedouci, potéhlevnivedouci= 1 (2,27 %)
W Instruktor a vedoucd nataborech, zdravotnik (Z24) 1 (2,27 %)
M Praktikant, vedouci oddilu, programovy vedouci- 1 (2,27 %)
m Vedoudi eddilu, natabofe jake zdravotnik nebo hospoda: 1 (2,27 %)

4. Na jaké pozici (v jaké funkci) v ETU pracujes?

36,36%

W Jako vedoucdi oddilu, hlavni vedouci tabora, programovy vedouci, vedouci klubu - 1 (2,27 9)
W Stautar ni zastupce, hogoodal, vedoudi oddily, vedouci taborg, zdravotnik: 1 (2,27 %)

Zdroj: vlastni zpracovani
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Tabulka 1 — Piehled zastavanych pozic (naznacujici silu moci)

(vyplyva z prredchozich dat)

Soucasni respondenti z CTU: Pocet
2

Clenové
Praktikanti 3
Vedouci 22
Zastupci (mistonacelnici)
Hlavni vedouci (nacelnici) 13
Ostatni:

Statutarni zastupci* (stat. organ)

Hospodari
Zdravotnici

N (W | [N

Programovi pracovnici
Zdroj: Vlastni zpracovani

* Skupina ,,ostatni “ zahrnuje funkce, které jsou doplitkem predchozi skupiny.
Neékteri clenové totiz zastavaji vice funkci (postit).

Je v P .. o, . . ,
"% znamend, Ze 1 osoba uvedla pouze, Ze je statutdrnim zdastupcem klubu, nic vic.

5. Jsiv CTU:

Povinnd otdzka, respondent musel zvolit jednu z nabizenych odpovédi.
Odpovéd’ Pocet Lokalné %
Dobrovolnik (¢len CTU) 43 97,73%

Zaméstnanec (na zakladé
smlouvy, dohody o pracovni
¢innosti nebo o provedeni
prace)

1 2,27%

Globalné %
97,73%

2,27%
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B Dobrovolinik (den CTU). 43 (97,73 %)

proveden| prace): 1 (2,27 %)

Jsi v CTU:

0O Zaméstnanec (na zakladé smlouvy, dohody o pracovn( ¢innosti nebo o

zdroj hitps:/ivzdelavani-v-du.vypinto cz

6. Jaky je v CTU systém rozvoje a vzdéldvdni pracovnikii? Nejéastéji

je vzdélavani:

Odpovéd’ Pocet

Kombinaci vyse

uvedenych moznosti 19
Planované 10
Nutné (vyplyva az z .
naléhavych potreb)

Nevim 6
Nahodné 2

Povinnd otdzka, respondent musel zvolit jednu z nabizenych odpovédi.

Lokalné % Globalné %

43,18%

22,73%

15,91%

13,64%

4,55%

43,18%

22,73%

15,91%

13,64%

4,55%
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Jaky je v CTU systém rozvoje a vzdélavani pracovnik(? Nejcastsji je
vzdélavani:

B Kombinad vySe uvedenych moznosti: 19 (43,18 %)
OPlanované: 10 (22,73 %)

B Nutné (vyplyva az znaléhavych potfeb): 7 (15,91 %)
ENevim: 6 (13,64 %)

ENahodné 2 (4,55 %)

zdroj https:/ivzdelavani-v-du.vypinta cz

7. Ohodnot jako ve Skole. Podporu ve vzdéldvani ze strany
organizace:

Povinnd otdzka, respondent se musel rozhodnout mezi odpovéd'mi ,1’, ,2", ,3" ,4"a 5"

Odpovéd’ Pocet Lokalné % Globalné %
1 22 50,00% 50,00%
2 15 34,09% 34,09%
3 6 13,64% 13,64%
5 1 2,27% 2,27%
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Statistickd data byla pro nasledujici vypocty
ociSténa o 5 % hodnot z kazdé strany.

Statisticka poloha Hodnota

Prumér: 1.63
Minimum: 1
Maximum:

Variacni rozpéti:

Rozptyl: 0.5
Smérodatna odchylka: 0.7
Median: 1,5
Modus: 1

B 1: 22 (50 %)
@2 15 (34,09 %)
B3: 6 (13,64 %)
|5 1(2,27 %)

Ohodnot jako ve Skole. Podporu ve vzdélavani ze strany organizace:

zdroj https:/ivzdelavani-v-du.vypintocz
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8. Jak probiha v organizaci vyhodnocovani vzdélavani?

Povinnd otdzka, respondent musel zvolit alespori nékterou z nabizenych odpovédi nebo dopsat néjakou

viastni.
Odpovéd Pocet

Testem (praktickym, pisemnym, dstnim) 34
Rozhovorem (lektor, ucastnik) 17
Diskuzi (na hromadné poradé s vedoucim) 13
Dotaznikem (vyplnénim jiného formulare) 7
Nevim 4
Praxi 1
Rizné 1

ustredné neprobiha, zalezi na
jednotlivych oblastech

Jak probiha v organizaci vyhodnocovani vzdélavani?

9,09%
1591% .

28,55%

38,64%

m Testem (praktickym, pisemnym, ustnim): 34 (77,27 %)
B Rozhovorem (lektor, Uéastnik): 17 (38,64 %)

[\ Diskuzi jna hromadne poradés vedoucim): 13 (29,55 %)
O Dotznikem (vypinénim jiného formuife): 7 (15,91 %)
OMevim: 4 (9,09 %)

WPraxi: 1 (2,27 %)

ORizné: 1(2,27 %)

W Ustiedn & neprobiha, zaledi na jednotlivych oblastech: 1 (2,27 %)

Zdroj: vlastni zpracovani

77,27%

38,64%

29,55%

15,91%

9,09%

2,27%

2,27%

2,27%

Lokalné % Globalné %

77,27%

38,64%

29,55%

15,91%

9,09%

2,27%

2,27%

2,27%
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9. Jakych vzdélavacich akci ses pro vykon své prdce v této
organizaci ucastnil(a)?

Povinnd otdzka, respondent musel zvolit alespori nékterou z nabizenych odpovédi nebo dopsat néjakou
viastni.

Odpovéd | Potet | Lokaln% | Globéln& %

Skoleni hlavnich vedoucich tabord ,Velka

. 33 75% 75%
Placka
Rekvalifikaéni kurz Clen prvni pomoci atp. 28 63,64% 63,64%
CVVZ (tj. Celostatni vzajemna vyména
z{.C | vzajemna vy 20 45,45% 45,45%

zkusSenosti)
Rekvalifikacni k Vedouci détskych

e va-l |° acni kurz Vedouci détskyc 0 31,82% 31.82%
kolektivu
K iky s détmi ladezi

urzlprov pracovniky s détmi a mladezi ve . 27.27% 27.27%
volném case
Kurz ucetnictvi 11 25% 25%
Mala Placka 8 18,18% 18,18%
Porady: (klubové, u jinych klubu atp.) 7 15,91% 15,91%
OTS (tj. Oblastni tabornicka $kola) 3 6,82% 6,82%
Ped ika: (K azitkové ped iky;

e agogl. a,( urz zazi .ove pedagogiky 5 4,55% 4,55%
pedagogické minimum aj.)
Skoleni na motorovou pilu 2 4,55% 4,55%
zadnych 1 2,27% 2,27%

138



Jakych vzdélavacich akci ses pro wykon své prace v této orgaizaci U¢astnil(a)?

75%
63,64%

[ ] CWVZ; 45,45%

Rekvalifikatnikurz Vedouci détskych kolektivd; 31,82%
Kurz pre pracovniky s détmia miadeii ve volném fass; 27,27%
Kurz Gfetnictvi; 25%

IMala Placks; 18, 18%

— Porady: (klubove u jinych kiubd atp.); 15,91%

OTS|(tj. Oblastni tabornicka Skola); 6,82%

Pedagogika: (Kurz zatitkove pedagogiky; pedagogicke minimum &].); 4,55%

Ekoleni na motorovou pilu; 4,55%

Zadnych; 2,27%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% T0% B0%

MW 3koleni hlavnich vedoucich tabor( ,Velka Placka®: 33 (75 %)
ERekvalifikaéni kurz Clen prvni pomoci atp.: 28 (63,64 %)

OCYVZ (t). Celostatni vzajemna wyména zkuse nosti): 20 (45,45 %)
@Rekvalifikatni kurz Vedouci détskych kolektivi: 14 (31,82 %)

B Kurz pro pracovniky s détmi a mladeii ve volném éase: 12 (27,27 %)
Okurz déetnictviz 11 (25 %)

WMzlaPlacka: 8 (18,18 %)

EPorady: (klubové, u jinych klubd atp.): 7 (15, 91 %)

WOTS (tj. Oblastni tabornicka £kola): 3 (6,82 %)

OPedagogika: (Kurz z&fitkové pedagogiky; pedagogické minimum aj.): 2 (4,55 %)
M 3koleni na motorovou pilu : 2 (4,55 %)

Miadnych: 1 (2,27 %)

Zdroj: vlastni zpracovani

10. Byl(a) jsi na téchto akcich jako:

Povinnd otdzka, respondent musel zvolit jednu z nabizenych odpovédi nebo napsat odpovéd’ viastnimi

slovy.

Odpovéd Pocet Lokalné %  Globalné %

Ucastnik 32 72,73% 72,73%
Ucastnik i lektor 10 22,73% 22,73%
Lektor 1 2,27% 2,27%
nebyl 1 2,27% 2,27%
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Byl(a) jsi na t&chto akcich jako:

m Ugastnik: 32 (72,73 %)
OUéastnik i lektor: 10 (22,73 %)
B Lektor: 1 (2,27 %)

Bnebyl: 1 (2,27 %)

zdroj hitps:/ivzdelavani-v-du.vypinto cz

11. Jak ti vyhovuje nabidka vzdélavacich akci?

Povinnd otdzka, respondent musel zvolit jednu z nabizenych odpovédi a podle toho se mu zobrazily dalsi
otdzky [Je dostatecnd — otéazka €. 13, Je nedostatecnd — otazka €. 12, Je prebytecnd — otézka ¢. 12].

Odpovéd’ Pocet Lokalné % Globalné %
Je dostatecna 43 97,73% 97,73%
Je nedostatecna 1 2,27% 2,27%
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Jak ti vyhovuje nabidka vzdélavacich akci?

B Je dostateéna 43 (97,73 %)
O Je nedostateéna: 1 (2,27 %)

zdroj https://ivzdelavani-v-du.vypinto cz

12. Upresni, v ¢em byla nabidka nedostatecnd/prebytecnd (obsah,
mnoZstvi, atp.):
Povinnd otdzka, respondent musel napsat odpovéd’ vlastnimi slovy.

Odpovéd’ Pocet Lokalné % Globalné %

Kromé Malé a Velké placky
jsem o jinych vzdélavacich

akcich nevédél. Vzdélavani 1 100,00% 2,27%
nema koncepci, prijde mi dost
nahodné.

Pozndmka. Otdzka c. 12 je jen pro doplnéni otazky C. 1.

13. Jak se vzdélavds (Cetnost vzdélavani)?

Povinnd otdzka, respondent musel zvolit alespori nékterou z nabizenych odpovédi.

Odpovéd’ Pocet Lokalné % Globalné %
Vyjimecné 27 61,36% 61,36%
Neustale 13 29,55% 29,55%
Pravidelné 8 18,18% 18,18%
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Jak se vzdélavas (Cetnost vzdélavani)?

e ———rrr A R )

Neustéle 29,55% (13)

=== Pravideind 18,18 % (8)
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

B \Vyjimeéna: 27 (61,36 %)
ONeustdle 13 (29,55 %)
B Pravideln&: 8 (18,18 %)

zdroj https:/ivzdelavani-v-du.vypinto cz

14. Uved nejcastéjsi prekdzku ve vzdélavani. Co té nejvice omezuje?

Povinnd otdzka, respondent musel zvolit jednu z nabizenych odpovédi nebo napsat odpovéd’ viastnimi slovy.

Odpovéd Pocet Lokalné %  Globalné %
Cas 25 56,82% 56,82%
Zatéz jinych pracovnich
povinnosti (nedostatek 8 18,18% 18,18%
energie)
Nic 5 11,36% 11,36%
Konkrétni osoba. Rodina. 3 6,82% 6,82%
Finance 1 2,27% 2,27%
bod. —cas', rodina, pracovni : 2.27% 2.27%
povinosti
uz s détma nedélam 1 2,27% 2,27%
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Uved nejcastéjSi prekazku ve vzdélavani. Co t& nejvice omezuje?

mCas: 25 (56,82 %)

OZatéz jinych pracovnich povinnosti (nedostatek energie): 8 (18,18 %)
Enic: 5 (11,36 %)

B Konkrétnl osoba. Rodina.: 3 (6,82 %)

Buz s détma nedélam: 1 (2,27 %)

BFinance: 1 (2,27 %)

B bod -Cas, rodina, pracovn( povinosti: 1 (2,27 %)

zdroj https:/ivzdelavani-v-du.vypinto cz

15. Kolik vzdéldvacich akci jsi absolvoval(a) v roce 20167

Povinnd otdzka, respondent musel zvolit jednu z nabizenych odpovédi.

Odpovéd’ Pocet Lokalné % Globalné %
0 29 65,91% 65,91%
1 7 15,91% 15,91%
2 6 13,64% 13,64%
3 1 2,27% 2,27%
Vice nez 5 1 2,27% 2,27%
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Kolik vzdélavacich akci jsi absolvoval(a) v roce 20167

1591
%

BO: 29 (65,91 %)

O1: 7 (1591 %)

B2 6 (13,64 %)

B3 1(2,27 %)

B Vice nez5: 1 (2,27 %)

zdroj. https:/Nzdelavani-v-du.vypinto cz

16. Na kolika vzdéldvacich akcich jsi byl(a) v minulych letech (pred r.
2016):

Povinnd otdzka, respondent musel zvolit jednu z nabizenych odpovédi.

Odpovéd Pocet Lokalné % Globalné %
2-4 22 50,00% 50,00%
5-10 12 27,27% 27,27%
11 a vice 8 18,18% 18,18%

1 1 2,27% 2,27%
0 1 2,27% 2,27%
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Na kolika vzdélavacich akcich2 (jﬁiegyl(a) v minulych letech (pfedr.

B2-4 22(50 %)

05 -10: 12 (27,27 %)
B11 avice 8(18,18 %)
B1:1(2,27 %)

BO 1(227 %)

zdroj https /ivzdelavani-v-du. vypinto cz

17. Uved'tvoji posledni absolvovanou vzdélavaci akci. (strucné
ndzev, popr. obsah):

Povinnd otdzka, respondent musel napsat odpovéd’ viastnimi slovy.

Odpovéd Pocet Lokalné % Globalné %
Zd tnicky k k i
ravo'mc y kurz (kurz prvni - 34.00% 34.00%

pomoci)
Velka placka 7 15,91% 15,91%
Porad d ich (Skoleni tabor.

ora a\{eeouac (Skoleni tabor s 11.36% 11.36%
pracovniku)
Cvvz 5 11,36% 11,36%
Skoleni na motorové pily 2 4,55% 4,55%
Mala placka 1 2,27% 2,27%
Mala Placka - Skoleni instruktoru

ala Placka - skoleni instruktoru : 2.27% 2.27%
(lektor)
Kurz Gcetnictvi 1 2,27% 2,27%
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Rekvalifikacni kurz Vedouci

détskych kolektivt, Velka placka 2,27%
Plackovani 1 2,27%
ZZA, VP 1 2,27%
Néco mezi 1 2,27%
Ted’ka budu mit zdravotnicky kurz 1 2,27%
Pedagogické minimum 1 2,27%
zadna 1 2,27%

Uved tvoji posledni absolvovanou vzdélavaci akci
(strucné nazev, popr.obsah).
11,36%

11,36% 4.55%

34,09%

O Zdravotnicky kurz (kurz prvni pomoci): 15 (34,09 %)
@Velkad placka: 7 (15,91 %)

mPoradavedoucich (Ekoleni tabor. pracovnikd): 5 (11,36 %)
WOVVZ: S (11,36 %)

m Skoleni na motarové piy: 2 (4, 55 %)

EMMalaplacka: 1 (2,27 %)

W Mala Placka - Skoleni instruktor ( (lektor): 1 (2,27 %)

W Kurz Gfetnictvi: 1 (2,27 %)

m Rekvalifikadni kurz Vedoucd détskich kolektivl, Vekaplecka: 1 (2,27 %)
W Plackovani: 1 (2,27 %)

mZzZA, VP 1 (2,27 %)

WMNécomezi: 112,27 %)

[ Tedka budu mit zdravotnicky kurz : 1 (2,27 %)

M Pedagogické minimum: 1 (2,27 %)

Diadna: 1(2,27 %)

Zdroj: vlastni zpracovani

2,27%

2,27%
2,27%
2,27%
2,27%
2,27%
2,27%
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18. Nakolik spinila tato vzdélavaci akce tvoje oCekavani? Ohodnot
jako ve skole. (Za kolik spinila...za 1; za 5 = nedostatec¢né adt.)

Povinnd otdzka, respondent se musel rozhodnout mezi odpovédmi 1’ ,2% ,3" ,4"a 5"

Odpovéd  Pocet Lokalné %  Globalné %

1 22 50,00% 50,00%
2 16 36,36% 36,36%
3 4 9,09% 9,09%
5 1 2,27% 2,27%
4 1 2,27% 2,27%

Statisticka data byla pro nasledujici vypocty ocisténa o 5 % hodnot z kazdé strany.

Statisticka poloha Hodnota

Pramér: 1,6
Minimum: 1
Maximum: 3
Variacni rozpéti: 2
Rozptyl: 0,45
Smérodatnd odchylka: 0,67
Median: 1,5
Modus: 1
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Nakolik splnila tato vzdélavaci akce tvoje ofekavani? Ohodnot jako
ve Skole. (Za kolik splnila...za 1; za 5 = nedostateéné adt)

B 1: 22 (50 %)
@2 16 (36,36 %)
B3 4 (9,09 %)
B4 1(227 %)
B5 1(227 %)

zdroj. https:/ivzdelavani-v-du.vypinto cz

19. Probihalo po této vzdéldvaci akci néjaké vyhodnoceni (néjakd
zpétnd vazba)?

Povinnd otdzka, respondent musel zvolit jednu z nabizenych odpovédi a podle toho se mu zobrazily dalsi
otdzky [ANO — otazka €. 20, NE — otazka €. 21, Nevim — otazka €. 21].

Odpovéd Pocet Lokalné %  Globalné %
ANO 29 65,91% 65,91%
Nevim 12 27,27% 27,27%
NE 3 6,82% 6,82%
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Probihalo po této vzdélavaci akci néjaké vyhodnoceni (néjaka zpétna
vazba)?

BANO: 29 (65,91 %)
ENevim: 12 (27,27 %)
BNE: 3 (6,82 %)

zdroj https://ivzdelavani-v-du.vypinto cz

20. Pokud ano, jakou formou probihala zpétnd vazba?

Povinnd otdzka, respondent musel zvolit alespori nékterou z nabizenych odpovédi nebo dopsat néjakou
viastni.

Odpovéd Pocet Lokdlné % Globalné %
Testem (praktickym, pisemnym, Gstnim) 18 62,07% 40,91%
Diskuzi (na hromadné poradé s vedoucim) 7 24,14% 15,91%
Rozhovorem (lektor, Gcastnik) 7 24,14% 15,91%
Dotaznikem (vyplnénim jiného formulare) 4 13,79% 9,09%
Ost:a.tvrjl': freiv’erence ?a WW\,N sutrénvkéch; 3 10.34% 6.82%
pozdéjsi vyména zkusenosti; rizné)
Vypracovani vlastni pisemné prace na . 3.45% 2.27%

dané téma
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Pokud ano, jakou formou probihala zp&tna vazba?

£2,07%
Diskuzi [na hromadné poradé s vedoucim); 24,14%
[ ] Rozhovorem (lektor, Géastnik); 24,143%

Dotaznikem [vyplnénim jineho formulare); 13,79%
Ostatni: [reference nawww strankach; pozd&iE wména zkugenosti; rizné); 10,34%
Vypracovani viasni pisemne prace nadanetéma; 3,45%

0,00% 10,00% 20,00% 30,00% 4D,00% 50,00% 60,00% 70,00%

W Testem (praktickym, pisemnym, dstnim) 18; (62,07 %)
M Diskuzi (na hromadné poradé s vedoucim)  7; (24,14 %)
ORozhovorem (lektor, aéastnik) 7; (24,14 %)
dDotaznikem (vyplnénim jiného formulare) 4; (13,79 %)

W Ostatni: (reference na www strénkach; pozdéjsi vwména
zkuZenosti; rdzné) 3; (10,34 %)

OVypracovani viastni pisemné préce nadané téma 1; (3,45 %)

Zdroj: vlastni zpracovani

21. Kolik jste se toho na posledni vzdélavaci akci naucili? (viz
hodnoceni jako ve Skole, popr. slovni)

Povinnd otdzka, respondent musel zvolit jednu z nabizenych odpovédi.

Odpovéd Pocet Lokalné % Globalné %
2 Spis hodné 22 50,00% 50,00%
1 Hodné (velice hodné) 10 22,73% 22,73%
3 Ani malo, ani hodné 8 18,18% 18,18%
4 Spis malo 3 6,82% 6,82%
Nevim 1 2,27% 2,27%
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Kolik jste se toho na posledni vzdélavaci akci naucili? (viz hodnoceni
jako ve Skole, popf. slovni)

B2 Spls hodné: 22 (50 %)

01 Hodné (velice hodné&): 10 (22,73 %)
B3 Ani malo, ani hodné&: 8 (18,18 %)

B 4 Spls malo: 3 (6,82 %)

ENevim: 1 (2,27 %)

zdroj. https:/ivzdelavani-v-du.vypinto cz

22. Co konkrétné ses naucil(a) ty (strucné):

Povinnd otdzka, respondent musel napsat odpovéd’ viastnimi slovy.

Odpovédi respondenti

1. |1 pomoc a jiné znalosti

2. | Co bylo potfeba.

Co to obnasi byt vedouci oddilu (povinna minima napf. hygiena, historie CTU,
zaklady zdravovédy, spoustu her aj.)

Doplnila jse si a ozivila nalosti na pfenaskach osatnich lektor - zdravovéda,
pravni minimum, métodika her

Doplnila jsem své znalosti o aktualni informace a nové véci v oboru

Jak se pfipravit na roli vedouciho. Jak tvofit hry. Trochu z psychologie ditéte.

Jak spravné a bezpe¢né s motorovou pilou zachazet. Skoleni bylo uréeno pro
opravnéni rezani v Case tabora.

Jak vést letni tabory, pravni minimum hlavniho vedouciho, osvézeni znalosti
zdravovédy, ekonomické minimum zotavovacich akci, psychologické znalosti
pfi praci s détmi

Je to dlouho, omlouvam se, ale uz si to nepamatuji
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10. | Kazdy rok je potfeba doplnit informace pro frekventanty kurzu.
11. | Legislativa - zodpovednost vedouciho na tabore
12. | Metody vedeni kolektivu, napady na CTH
13. | Néco o legislativé, nové hry
Néjaké hry, v dilnach tvofit rizné véci napf. indianské nausnice a naramky z
14. | perlicek
15. | Nic jsem se neudil...
16. | Nové hry
17. | Nové hry
18. | Nové normy v poskytovani PP
19. | Nové poznatky v prvni pomoci, techniky obvazovani
20. | Nové trendy v prvni pomoci, zopakoval si praktické techniky
Nové véci které pfibyly v zakoné a bylo je nutné brat v potaz pfi chodu
21. | détského oddilu
Obohaceni znalosti v oblasti prava, ekonomiky utfidéni a prohloubeni
22.| ostatnich véci spojenych s fungovanim oddild a tdbor(
23. | Poskytovat prvni pomoc
24. | Poskytovat prvni pomoc
25 | Posun ve vnimani fundraingu, tipy a triky
Poznatky a zkuSenosti, ¢adstecné i psychologie u déti se soc.znevyhodnénych
26. | skupin ¢ u mentdlné a zdravotné omezenych déti (i rodin) a i nové hry
27. | Princip nékterych her
28. | Prvni pomoc, jak se chovat v kfiZové situaci
29| Prvni pomoc a zaklady zdravotnické prace v kolektivu.
30. | Psychologie déti, vyvoj, stresory, a dalsi
31.| Psychologie mladé generace
Resuscitace provadéna delsi cas zkusenosti ostatnich s bezpecnosti a prvni
32. | pomoci na akcich
Splhat po skalach a s tim souvisejici bezpe¢nost, nové hry, myslet za déti -
uvédomit si jak lidé funguji (napf. rychlost a automatizace pfikazu) - Cili néco
33. |z vedeni déti, dospélych, kolektivii a mnoho dalsiho
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To uz si nepamatuju tak dobfe. Tak tfeba nové hry, zdklady zdravovédy, jak se
34. | chovat v pfirodé.
35. Uplné zaklady taborové prvni pomoci
36. | UZ si nepamatuji.
Veskerou zdravovédu z pohledu pravnického a praktického. Legislativu k
vedeni tabornického klubu, pedagogiku vedeni détského kolektivu, historii a
37. | fungovani CTU a v neposledni Fadé jsem se naucil vé&fit lidem kolem sebe.
38. | Viz u€ebni osnovy kurzd, které Ti miizeme poslat
39. | VSe co jsem potreboval
Zachazet s motorovou pilou, hygienicka minima a technické zalezitosti
40. | hospodare
41. | Zajimave napady na celtaborove hry.
42. | Zasad prvni pomoci
43. | Ziskal jsem vSeobecnéjsi prehled o chodu organizace a fungovani kolektivu.
44, | X
Zdravovéda 16 36,36%

Programova stranka

(volnocasovych aktivit) 13 29,55%
Oblast vedeni (dospélych i déti) 8 18,18%
Pravo (legislativa) 7 15,91%
Pedagogika a psychologie 6 13,64%
Manualni prace 3 6,82%
Odborné znalosti 3 6,82%
Jiné odborné specifické znalosti 3 6,82%
Chovani a vztah k prirodé 1 2,27%

Zdroj: vlastni zpracovani
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Oblasti, kde je vzd&lavani praktikovano

5,82% 2,27%

6,82%
5,82%

36,36%
13,64%

15,91%

29,55%

18,18%

B Zdravovéda: 16 (36,36 %)

O Programova stranks (volnofasowych sktivit) - 13 (29,55 %)
O Oblast vedeni [dospéhych i déti): 8 (18,18 %)

O Pravo (legisliativa): 7 (15,91 %)

W Pedagogika apsychologie: 6 (13,64 %)

B Manualni prace: 3 (6,82 %)

B Odborné znalosti: 3 (6,82 %)

O liné odborné specifick & znalosti: 3 (6,82 %)

OChovani avztah k prirod&: 1 (2,27 %)

Zdroj: vlastni zpracovani

23. Vyulil(a) jsi to, co ses na posledni vzdéldvaci akci naucil(a), i v
praxi?

Povinnd otdzka, respondent musel zvolit jednu z nabizenych odpovédi a podle toho se mu zobrazily dalsi
otdzky [ANO — otéazka €. 24, Dosud NE, ale urcité to vyuZiju. — otdzka & 27, Dosud NE, ale moznd to jesté

VyuZiju. — otézka ¢. 27, NE, vibec to nevyuZiju. — otézka ¢. 27].

Odpovéd’ Pocet Lokalné % Globalné %

ANO 35 79,55% 79,55%
Dosud NE, ale mozna to
vl ... 6 13,64% 13,64%
jesté vyuziju.
Dosud NE, ale urcité to

... 2 4,55% 4,55%
vyuziju.
NE, vliibec to nevyuZziju. 1 2,27% 2,27%

154
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Vyuzil(a) jsi to, co ses na posledni vzdélavaci akci naucil(a), i v praxi?

BANO: 35 (79,55 %)

ODosud NE, ale mozna to jeSté vyuZju.: 6 (13,64 %)
B Dosud NE, ale urdité to vyuZiju.: 2 (4,55 %)

ENE, vibec to nevyuziju.: 1 (2,27 %)

zdroj hittps:/ivzdelavani-v-du.vypinto cz

24. A ve které oblasti jsi nabyté znalosti a schopnosti uZ uplatnil(a)?
Povinnd otdzka, respondent musel zvolit jednu z nabizenych odpovédi a podle toho se mu zobrazily dalsi
otdzky [Jen v rdmci pracovni pozice (funkce) — otézka ¢&. 25, V rdmci celé organizace — otazka ¢&. 25, Kdekoliv i

mimo organizaci — otazka ¢. 25].

Odpovéd’ Pocet Lokalné % Globalné %

Kdekoliv i mi
© O.IVI.mImO 24 66,67% 54,55%

organizaci
V rdmci celé

¢ 7 19,44% 15,91%
organizace
Jen v ramci pracovni : 13.89% 11.36%

pozice (funkce)
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B Kdekoliv i mimo organizaci: 24 (66,67 %)
OV ramci celé organizace: 7 (19,44 %)
B Jen v ramd pracovn| pozce (funkce): 5 (13,89 %)

A ve které oblast jsi nabyté znalosti a schopnosti uz uplatnil(a)?

zdrof. https:/ivzdelavani-v-du.vypinto cz

25. Uved konkrétni pfiklad toho, co a jak jsi v praxi vyuZil(a) (z
posledniho vzdélavani):

Povinnd otdzka, respondent musel napsat odpovéd’ vlastnimi slovy.

Odpovédi respondenti

1. | Funkce taborového zdravotnika

Hodné jsem vyuzila hry, jak se chovat v pfirodé, rozdélavat ohen - hlavné jsem
2. | byla schopna pak tohle vyuzit i v jinych détskych organizacich.

Jak se starat o mentalné zaostalé déti a jak reaguji na jejich zaclenéni ostatni déti i
3. |dospéli

Jak uz jsem napsala: jakym zplsobem vylepsit vedeni lidi, uskutecnila jsem néjaké
4 hry, které jsem si, ale upravila podle svého a uskutecnila horolezeckou akci
5. Jako taborovy zdravotnik.
6. | K sestavovani programu celého tabora

Konkrétné si nevybavuji, ale schopnosti a znalosti prosakuji jak do sféry osobniho
7. |rozvoje, soukromého Zivota i profese.
g |Naoblastiiv domovském klubu
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Na tabore, pfi praci v lese pfi pripravé dreva do oddilu na topnou sezénu u

9. |kamarada
Napfr. konkrétni celodenni zpracovani programu, jak se déti maji balit na vylety s
10. | prespanim v pfirodé, jak se chovat v pfirodé, jak oSetfovat nemocné a zranéné
11. | Nové hry, tvofil jsem celotaborovku
12. Osetfil jsem kde co. Od rymicky po sekyru v noze.
Pokacel jsem nékolik stromu a postavil nékolik staveb na tdbofe, pomaham
13. | oficidlnimu hospodari, mam na starosti technické zazemi
14. | Pravni pfedpisy, bezpecnost prace, dopravni predpisy
15. Pravni znalosti
Prvni pomoc poskytovanou pfi Grazu sekerou. Nasledovalo nékolik "$tichd" na
operacnim sale, kde jsem byl pochvalen za pfikladny postup PP. Ddle stoji za
zminku dobfe odvedeny tdbor z pohledu hlavniho vedouciho. Chvala pfichazela
16. |jak od rodicQ, tak i dééti a vedoucich. Jeden z nejlepSich tabord, co zazili.
17. | Prvni pomoc pfi autonehodé, zakladni oSetfeni béhem vyletd a tabora a v rodiné.
18. Prvni pomoc, pedagogika, psychologie, tcetnictvi
19. Priprava akci, komunikace s ostatnimi
20. Pristup k détem v praci i v oddile
1. Psychologicka pomoc détem, vychova déti, 1 pomoc komukoliv ...
22, | Resuscitace, oSetfeni drobnych poranéni déti
23. Seminar k autorskému zakonu.
24. | Tvofila jsem program na taborech, vyrabéla jsem s détma rizné predméty atp.
25, Vyuzila jsem znalosti k pfipravé her.
26. Zasady prvni pomoci v bézném Zivoté, psychologie déti v praci v ZS jako ucitelka
Zastavil jsem krvaceni ditéte, kdyz se zranilo nozem; odstrarnioval jsem klist ata,
27. | utéSoval nemocné na oSetfovné aj. :-)
28. Zdravotnik LT
29. | Zdravovéda - pfi oSetfeni zranéni, metodika her - pfi oddilové akci
30. Zdravovedu
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31. Znalost prvni pomoci

Zadosti o podporu ¢inosti organizace od MSMT,nadaci Agrofert,
32. | CEZ,www.52milionu.cz

33. | X

34.

35.

36.-
44.

Priklady uziti "nauceného" v

. : Pocet Globalné %
praxi (oblasti)

Zdravovéda 15 34,09%

Programova stranka 9 20.45%

Oblast vedeni (prace s lidmi)

13,64%
Pedagogika a psychologie 5 11,36%
Manudlni prace 3 6,82%
Pravo (legislativa) 8 6,82%
Chovani a vztah k prirodé 2 4,55%
Odborné znalosti: Uetnictvi ) 4,55%

26. Popis strucné, jaky byl z toho v praxi konecny vysledek: (napf.
spokojenost déti, hra se nepoved|a, usetfil jsem tim organizaci
penize aj.)

Povinnd otdzka, respondent musel napsat odpovéd’ vlastnimi slovy.

Odpovédi respondentu

1. | Adekvatni reakce na draz

2. | Déti rady tvofily, byly nadSené, hry se také povedly
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3. | Mam mensi naroky
Myslim si, Ze jsem usetfil i penize, protoze oddil nemusi shanét

4. |placenou pracovni silu jinde
Nacerpala jsem dalSi inspiraci a ndpady pro oddilové akce, které jsem
vyuzila v praxi. Vysledek? Spokojeni Gcastnici, pfijemna veseld a hrava

5. |atmosféra celé akce.

6. | Nerozumim

7. | Nikdo neumfel...

g No vice méné se nam podarilo zvladnout obtizné situace béhem tabora.
Osetfila jsem mnoho klist at, pfespali jsme s détmi podSirakem,
rozdélali ohen, nepodpali jsme les, najedli se a neumrzli, nic se nam

9. |nestalo, vSe jsme zvladli a hry se vydafily, déti byly spokojené

10. | PFispival jsem ke zdravi a spokojenosti déti a celého tabora :-)

11. | Spokojené déti i rodice

12. | Spokojenost déti
Spokojenost déti a vedoucich; a jsem spokojena i sama se sebou, zZe

13. | vSechno zvladam

1 Spokojenost déti, hra se nepovedI|a, usetfil jsem tim organizaci penize

15. | Spokojenost déti, hry se docela povedly

16. | Spokojenost déti, mne samého.

17. | Spokojenost déti, poskytnuti prvni pomoci

18. | Spokojenost viech

19. | Uspésné osetfeni

20. | Uspésné tabory a celoroéni ¢innost s détmi
Usetfil jsem organizaci pfipadnym problémim se Spatnym vyuctovanim

21. |apod.

22. | Uvédomnéni rizik
V praxi jde pfedevsim o pfedani zakladd pfi manipulaci s nafadim a

23. | détem vysvétlit bezpecnost

24. | Vétsina her se podafila, tadbor byl Uspésny, déti spokojené
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25. | Viz bod 25

26. | VSichni preZili a uzdravili se :-)

27. | Zabezpeceni déti, radost déti ...

28. | Zakonnd povinnost

29. | Zatim nemam odpovédi od nadaci

30. | Zatim vzdy byla 100% spokojenost
Ze Splhani po skaldach byly déti nadSené a snad si odnesli i néco z
odpovédnosti jeden za druhého; hry se povedly, déti je vyzadovaly

31. | opakované

32 Zména zpusobu uzivani neautorské grafiky v propagacnich materialech.

33. |X

34. |-

35.

36.-

44,

Spokojenost déti (rodich
aj.) 15 34,09%
Oblast zdravovédy (napfr.
Uspésné osetreni, vSichni
prezili aj.) 6 13,64%
Hra se povedla 5 11,36%
Usetfené penize 2 4,55%
Vlastni spokojenost 2 4,55%
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27. Kdo hradil (financoval) tuto tvoji posledni vzdéldvaci akci?

Povinnd otdzka, respondent musel zvolit jednu z nabizenych odpovédi nebo napsat odpovéd’ viastnimi slovy.

Odpovéd’ Pocet Lokalné % Globalné %
Ty + organizace 24 54,55% 54,55%
Vse hradila

] 11 25,00% 25,00%
organizace
Vse sis hradil(a) t

>€ 5! @) ty 6 13,64% 13,64%

sam (sama)
muj klub 1 2,27% 2,27%
nikdo 1 2,27% 2,27%
uz si nepamatuju, : 2.27% 2.27%

asi spiS organizace

Kdo hradil (financoval) tuto tvoji posledni vzdélavaci akci?

B Ty + organizace: 24 (54,55 %)

OVSe hradila organizace: 11 (25 %)

B V3e sis hradil(a) ty sam (sama): 6 (13,64 %)

B maj klub: 1 (2,27 %)

B nikdo: 1 (2,27 %)

B uz si nepamatuju, asi spl$ organizace: 1 (2,27 %)

zdroj https:/ivzdelavani-v-du.vypinto cz
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28. Ohodnot droveri tvoji posledni absolvované vzdélavaci akce.
Ohodnot jako ve skole.

Povinnd otdzka, respondent se musel u kaZdé podotdzky rozhodnout mezi odpovédmi 17, ,2%, ,3", ,4"a 5",
respondent se musel u kazdé podotdazky rozhodnout mezi odpovéd'mi na dané skale.

Podotazka Primér Rozptyl

Priprava a plan (informace,

prihlaSovani, apod. pred 1.364 0.55
akci)
(0] izacni stranka ak

rganizacni s ran, ava ce s 0.659
(v den akce, na misté)
Prabéh li

rubeh (realizace) 1.545 0.657
samotného vzdélavani
Lektofi, odborné vedeni 1.432 0.609
Obsah vzdélavani 1.545 0.657
Efektivita, pfinos akce 1.705 0.754
Celkovou uroven této akce

1.545 0.612

(komplexné)
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Ohodnot Groven tvoji posledni
absolvované vzdélavaci akce.
Ohodnot jako ve Skole.

Priprava a plan (informace, prihlasovani,
apod. pred akci)

e

1,364
[ ]
1 2 5

5[33;? -~ 727 %,2M0x = 22,7%,31x - 23 %,5[1x =

Organizacni stranka akce (v den akce, na
misté)

1,5
1 2 5

1 [2%)( - 636 %, 2[12x — 27,3%],3[3x —6,8%],5 [1x —
2,3

|
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Priibéh (realizace) samotného vzdélavani

1,545

|

2 5

‘I:}ZEHK —-59,1%,204x - 318%,3[3«x -68%],50x—

—

[

Lektofi, odborné vedeni

1,432

l_

2 5

53%-:-58.2 #,20M1x - 25 %],3[2x —45 %,501x -

—

Pl ==

Obsah vzdélavani

1,545

W

2 5

1 [2;5‘]:-: —-59.1%,2M4x -~ 318%],3[3x -~68%],5[1x—
23

Efektivita, pfinos akce

1,705 )
R
1 2 5
1[21x = 47,7 %), 2[18x - 409%],3[3x - 6,8 %], 4[1x =
23%,501x—=23%]

Celkovou uroven této akce (komplexné)

1,545

|

1 2 5

1 [ZS’G)( —~ 56,8 %], 2[16x — 36,4 %], 3[2x — 45 %],5[1x —
2,3
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29. Co se ti na této akci libilo a nelibilo. Jestli nastaly v souvislosti s
akci néjaké problémy, uved je:

Povinnd otdzka, respondent musel napsat odpovéd’ viastnimi slovy.

Ackoliv je mi to trapné, s Cistym svédomim mohu fici, Ze Zdravotnak byl ve
vSech smérech povedenej a v Zaddném bodé programu jsem nezahlédl chybu
nebo mezeru. Organizace byla skvéld, program navazoval a odsypal. Pfece
jen, bylo hodné témat které se musely probrat rozumnou rychlosti v kratkém
Case. Ale vSe si z akce pamatuji a vSe nam bylo prezentovano srozumitelné.
Dotazy byly zodpovézeny obratem.

1.
2. |Asi primérny prabéh akce, kvalitni lektor
3. |Bez problemu
Bez problémd, pFijemna akce s pfinosem mnoha informaci, zajiavi lidi (dalsi
4. |Ucastnici) a jejich nazory a ndpady
Byla jsem spokojena. Skoleni se mi libilo a hodné& mi dalo. Nemam nic
5. | negativniho.
6. Bylo to perfektné pfipravené. Hodné se mi to libilo :-)
7 | Casové sefazeni skoleni
8 Dobry kolektiv, témata by mohla byt probirany vice do hloubky.
9. Docela dobra akce, bez vétsich problému
Drobné problémy jsou vzdy ...resi se operativné a ani ten nejpromakané;jsi
10 program ma zakonité nékde drobny zadrhel.
Libi se mi CVVZ celkové, Ze si ¢lovék mizZe vybrat z opravdu rGznych
prednasek, Skoleni, dilen. Jo i moznost setkat se se zastupci ministerstva
11. | MSMT CR se mi libilo.
Libil se mi lektor, jak umél vSechno podat. Védél co déla, mél bohaté
12. | zkuSenosti. Byl to profesional. :-)
Libil se mi obsah pfednasek a diskusi k tématidm. Akce byla kratka (rad bych
jesté vice informaci), ale moje ¢asové moznosti by stejné neumoziovaly delsi
13. | Gcast.
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Libila se mi pestrost programu.

14.
Libilo se mi setkani rdznych lidi s riznymi zkuSenostmi nelibila se mi néktera
15 slabsi prakticka cviceni, nedisciplinovanost, misty nekomplexnost
Libilo: mnozstvi probranych témat, osobni zkuSenosti lektord, pratelské
prostredi a prostor pro diskuzi nelibilo: pedagogické dovednosti nékterych
16. | lektoru
Minimalni zajem o kurzy ze strany CTU, ackoliv plati 50% ceny pro ucastniky
mimo CTU. Kurzy, které pofada JM jsou plné obsazené (mésic pred akci uz
dal3i zajemce odmitame). U¢astnici CTU dosahuji nejslab3ich vysledkd a
zpravidla délaji zavérecné zkousky opakované. Doporucuji si prohlédnout
17 reference Gcastnikld na strankach ctujm.cz .
18. Mohlo to byt vice obsahlejsi a vétsi diraz kladen na praxi
Na muj vkus byla porada moc volna, malo svizna. Ale jinak jsem se dovédéla
19. | co jsem potfebovala. Takze OK.
20. Nebyl jsem
21. | Nebyly Zadné problémy
2. | Nedostavil se lektor. Kradeze.
Nelibila se mi nevhodna skladba Gc¢astnikt - velky rozptyl ve véku Gc¢astniki a
23. | jejich zkuSenosti
24, | Nic vyjimecného, co bych zminil.
25, | Nic zasadniho
No akce nebyla Spatnd, ale uz mam své zkusenosti, takze nékteré casti mi nic
26. | nového nepfrinesly.
27.|No problém
78. Podnétné dotazy frekventantu
29. Problémy nebyly
Problémy nesouroda skupina lidi, dost neslucitelné zkusenosti. Chtélo to i
30. | podporu specialisty.
31 Pfisné podminky absolvovani
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32.

PFivitala bych vétsi G¢ast mladsi generace. Uc¢ast je rok od roku mensi.

33.

Téma bylo narocné - chtélo to vice casu.

34.

Tyto akce jsou skvele pripravene

35.

Uz vyplnéno v dotazniku - drobny chaos v pfipravé na webu( znaceni
tras..),nejasnd anotace na jednotlivé programy.

36.

Vpodstaté se mi CVVZ hodné libila, byla jsem akci nadSena. Mozna jen
pfihlasovani na konkrétni Skoleni by chtélo vypilovat. Mrzelo mé, Ze bylo
mnoho kurzU, o které jsem stdla, ale uz byly pry¢. Nevim, kdy bude zase
moznost se néceho podobného Ucastnit.

37.

Vstficnost lektoru

38.

Vse bylo v naprostém poradku

39.

Z moji strany spokojenost, co jsem potfeboval védét, na to jsem se zeptal

40.

Z4dné problémy nenastaly.

41.

X

42.

43.

44. |.
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30. Tvé slovni hodnoceni veskerych vzdéldvacich akci: (Co ti chybi,
co bys uvital(a), co oceriujes, co je problémem, co by se mélo
Zlepsit?)

Povinnd otdzka, respondent musel napsat odpovéd’ viastnimi slovy.

1. Akce jsou skvele pripravene

Akce mély odpovidajici Groveri. Hlavnim pfinosem je setkavani ¢lent CTU.
2. | Kluby by se mély druzit vic.

Celému vzdélavani v CTU chybi koncepce. MoZna existuje, ale na Grovni
3. | klubi je o ni malo informaci.

A Celkové jsem spokojena.

5 Dobra dostupnost a cena akci, zaporné asi nic.

Ja bych uvitala, kdybych méla komu ddavat své podnéty v rdmci organizace.
U nas v klubu JM to vcelku jde, ale mozna je to pfilis uzaviena skupina....
Mdam pocit, Ze podpora organizace je sméfovana jen na zdravé a

6. | bezproblémové déti. Ale mozna se také pletu.

7. Ja jsem s nima vcelku spokojen.

Jako nejpfinosnéjsi kurz za sebe hodnotim Velkou placku, nebot informace
z kurzu uplatnuji kazdé Iéto za posledni 3 roky jako hlavni vedouci 3
tydenniho tabora v lese, bez elektfiny a jinych dnes obvyklych zdroju. Diky
tomuto kurzu si dokdzu ohlidat zakouti, kde by mohly vzniknout problémy
a predejit jim. Ale k otazce. Chybi mi trochu detailnéjsi pohled na uctovani
tabora. Do ucetnictvi nevidim - déla to u nds v klubu jiny ¢lovék a je dost
samostatny. Pracuje v oboru a svoji praci déld pro nds skvéle, ale rad bych
umél té osobé koukat pod ruce a rozumét tomu. | kdyby to mél byt extra
kurz. Ocenuji pfistup lidi z CTU a jejich ochotu se s ndmi ucastniky kazdy
rok otravovat, abychom to uméli :) ZlepsSovat se da uz snad jen komfort.
Treba kdyby organizator akce dal echo, Ze ma nékdo volné misto v auté,

g. |kdyZ se jede do Obdurky....to by bylo :)

9. |Jsems akcemi spokojen.
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10.

Jsem s akcemi spokojena. CVVZ se da jisté zlepSit - alespon pfihlasovani
na kurzy, doufam, ale tézko fict nejsem v pozici organizatora a vim, Ze je
to narocna akce. Méla jsem obcas na akcich pocit, ze tam néktefi lidé jezdi
za zabavou a aby se setkavali s jinyma lidma, né proto, aby se néco naudili,
nebo at alespon s néim pomahaji.

11.

Klidné by mohly byt akce nabité&jsi.

12.

Koletivnost, kamaradsky pribéh, nepovysSovani lektord.

13.

Lépe komunikovat nabidku vzdélavacich programu i napfi¢ oblastmi snaha
délat si akci pro svoje lidmi s vlastnimi lidmi je sice chvdlyhodna, ale finalni
vysledek do velké miry zavisi na lektorech, jejichz vybér je ale ponékud
omezeny proto, ze se akci (c¢astni ve volném Case a zadarmo

14.

Libi se mi pfistup, je kamaradsky. Akce jsou k véci a navic pfijemné. Asi
bych uvitala vice trénovani her a trochu psychologie na téma, jak déti
odménovat (zkuSenosti mam a riizné, ale nevim co je spravné).

15.

Mnou navstivené akce splnily ma ocekavani

16.

Nabidka je dobra. Pravidelné probiha proskolovani zdravotnikd, hlavnich
vedoucich i instruktort. Jsou akce plné inspirace jak napf. "Néco mezi".
Slabsi je to v poslednich letech se proskolovanim hospodari a mrzi mé
mala acast na Celostatani vrcholné vyméné zkusSenosti CVVZ a jeji mala
propagace a obliba v organizaci.

17.

Nebyl jsem

18.

Nemam konkrétni pfipominky k celku vzdélavani v CTU

19.

Neni

20.

Nevhodné polozend otazka, nelze bagatelizovat

21.

Nevim

22.

Nevim. Mala placka byla skvéla. Porady jsou jak kdy, ale v zasadé dobré.

23.

Nic

24,

Ocenuji to, ze vibec néjaké takovéto vzdélavaci akce jsou

25.

Ocenuji vysokou Groven, mnozstvi a rozmanitost akci.
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26.

Pro tuto otazku nejsem objektivnim hodnotitelem, ale obecné si myslim, ze
¢lenové CTU nedocefiuji kvalitu nasich kurz(. Od té doby, co je nabizime i
"komerc¢né" nemame problém s mnozstvim Gcastniku.

27.

PFiliS se jich nelcastnim, takZze nemdam tyto problémy; ale hodily by se
kurzy treba horolezectvi, potapéni apod.

28.

vSechno v poradku.

29.

Systematizace a dlouhodobéjsi planovani termini propagace v organizaci i
vné organizace zavedeni zpétné vazby a centralniho ukladani dat z kurzu

30.

Tézko fict. Ja byvdam obvykle se vSim spokojen :-)

31.

Uvitala bych pestfejsi program akci - seminafe na riizna dil¢i témata

32.

V zasadé vse probiha podle planu.

33.

Vétsi odbornost prednasejicich, ktefi cerpaji ze zkuSenosti zivota a ne z
predepsanych prirucek, kde se to jen nadrtily.

34.

V&tsi zajem o kurzy z fad ¢lend CTU

35.

Vice akci za rok ve vétSim méritku.

36.

Vybiram si Skoleni které potfebuji (@ mam cas)

37.

Vzdy bylo vSe super zorganizované a pfipravené, nenapada mé nic, co by
bylo potreba zlepSovat

38.

Zlepsit by se mél pfistup nékterych G¢astnikd, ale i lektort k provedeni
akce

39.

X

40.

XXX

41.

42,

43.

44. |.

31. Podle ceho si nejcasteji vybirds tu i onu vzdéldvaci akci (kurz,

skoleni, semindr, aj.)?

Povinnd otdzka, respondent musel zvolit jednu z nabizenych odpovédi nebo napsat odpovéd’ viastnimi slovy.
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Odpovéd Pocet Lokalné % Globalné %
Podle priorit (podle

o v, . ) 22 50,00% 50,00%
dulezitosti, nutnosti)
Podle aktudlnich ukolu 5 11,36% 11,36%
Podle toho, é

? e f)vo Cco mé posune A 9,09% 9.09%
dale, vyse
Podle zajmu treb

9 eozaj.muva,po re, . 3 6,82% 6,82%
klientu (tj. déti a mladeze)
Podl bnich zajmu

o ?VOEO nich zajmu 5 4,55% 4,55%
(konicku)
Kombinace vySe uvedeného 2 4,55% 4,55%
Podle aktudlniho problému 1 2,27% 2,27%
Ostatni odpovédi: 5 11,35% 11,35%

Sloucené odpovédi Globalné %

Ostatni odpovédi: 11,35% 5

podle lektora

shazim se zucastnit vSech akci

jsem lektorka, takze podle
aktualnich potieb CTU

RUzné

nevybirdm
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Podle éeho sinejéastéjivybiras tu &i onuvzdélavaci akei (kurz,
skoleni, seminar, aj.)?
9,09% ,?’BZ%
n /

statni odpovedi;

11,36% 7
- 11,35%

50 %

B Podle priorit (podle daleZitosti, nutnosti): 22 {50 %)

O Podle aktudlnich dkold: s (11,36 %)

O Podle toho, co mé posune dale, wie: 4 (9,09 %)

[ Podle zajmd a potieb klientd (tj. déti a mladeze): 3 (5,82 %)
O Podle osobnich zajmi (konickd): 2 (4,55 %)

W Kombinace vyie uvedeného: 2 (4,55 %)

M Podle aktudlniho problému: 1 (2,27 %)

B Ostatni odpovédi:5 (11,36 %)

Zdroj: vlastni zpracovani

32. Co té motivuje ve vzdélavadni? (Co ti pomdhd, nebo té prinuti se

vzdéldvat?)

Povinnd otdzka, respondent musel napsat odpoveéd’ viastnimi slovy.

1. Aby oddil fungoval tak jak ma a nemél zadné problémy

7. Aktualni potreby.

Aktudlni ukoly, problémy potfeba cilené rozvijet organizaci - zavadéni
3. |novinek

Bavi mé to co délam a chci to vylepSovat. Shiram inspiraci, kde se da. A
4. | nezbytnost (napf. dana legislativou) mé také vlastné pfinuti :-)

5 | Bavi mé to. To je snad dostatecna motivace.

6. |Bez urcitého vzdélavani se neda poradné vyvijet a vymyslet néco nového
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Hodnotné a kvalitni informace s uplatnénim v praxi za velmi dobrych
finan¢nich podminek. Vybornd organizace a kolektiv podobné zamérenych

7. |lidi.

8 Chci délat véci lépe nez je délam ted’ a to bez dalSiho vzdélavani nejde

9 Jakakoliv moznost se vzdélat, néco ziskat je super a snazim se ji vyuzit.
Jsou oblasti, ve kterych se vzdélavam dobrovolné - to je vse tykajici se
pedagogiky volného casu, zazitkové pedagogiky. Zkratka, to co ¢lovéka bavi
a u prace s détmi "drzi". Pak jsou oblasti, jako napf. GcCetnictvi a zdravovéda,

10 kde se vzdélavam z nutnosti. Je to potfeba k provozu organizace.

11 Kvuli dodrzeni potfebnych zakond a vyhlasek v praxi.
Legislativni nutnost, pokud to ma c¢lovék od prirozenosti, tak zadna skoleni
na vedeni lidi nepotfebuje, zdravokurz je néco jiného i kdyz jsem zdravotnik

12.| profesi

13, | Lektorské povinnosti

14. | Lidé, se kterymi to délam mé motivuji. Pratelska atmosféra.
Motivuje mé dobry pocit, z dobfe odvedené smysluplné prace. Spokojenost

15. | déti i kolegtl. Ochota a spolupréce kolegu.

16. | Motivuje mé hlavni nacelnik, je maj vzor :-)

17 Motivuji mé lidé. A vzdy kdyz vidim pozitivni vysledky. Délani dobré véci...

18. Nic
Nuti mé vedouci, ale kromé toho taky se chci dovédét néco nového, bez toho
by to neslo. Takze mé motivuje vlastné vsechno co délam, co se muzu

19. | dozvédét a pouzit.

20 Nuti mé zodpovédnost za jiné.

21 Oddilové a osobni potreby.

22 Podivat se, jak to délaji ostatni, obcas "aktualizovat" své znalosti

23 Pokud chci ostatni néco ucit, musim to sama umét

24 Pokud se chci né¢emu vénovat, tak se vtom sméru vzdélavam

25 Potfeba byt v obraze
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Povinnosti mé donuti a jinak je to prijemné setkavani s lidma.

26.

27. Pozadavky organizace, zodpovednost, ktera s taborem souvisi

2g. | Prace s détmi a jejich rozvoj

29, | Prace s détmi a kolektiv vedoucich.

30, | Pfinuti mé& zmény zakonu - je tfeba byt porad ve stfehu
Rada délam svou praci dobre. A lidi se kteryma pracuji mé motivuji,

31. | podporuji a tési mé s nimi pracovat.

32. Rada pracuju s détmi, inspirace se hodi vzdycky :-)

33. Strach o déti, délat to poradné a neselhat. Radost déti

34, | To ze se zdokonaluju

35. Touha po informacich
V tabornickém klubu jsem uZ od druhé tfidy ZS. Vyrostl jsem, stal jsem se
vedoucim, vymyslel jsem pokladovku, dvé etapové hry tabort a pak jsem se
stal hlavnim vedoucim, pficemz mam za sebou 3 odvedené tabory. Jak jsem
vyrustal, moji vedouci starli také a z vysokoSkolakl zacali stavat pracujici.
Vychovavali nas tak, Ze je jednoho dne nahradime a budeme (nase generace)
vést déti misto nich. A to se také déje. A nékdo to délat musi, no a kdyz na
to mam cas a eldn, tak to délam jak nejlépe umim...a ¢asem jsou to

36. | dulezitéjsi a dulezitéjsi pozice.

37. Vidina novych informaci nebo jiného pohledu na véc

38. Vnitfni motivace se stale vzdélavat,

39. Zabezpeceni déti, profesiondlni "moderni" pfistup

40. Zajem o dany problém ¢i nutnost.

a1 Zajem o problematiku.

42 Zvidavost

43. |~

44| %
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33. Zaskrtni, které nize uvedené tvrzeni je pravdivé?

Povinnd otdzka, respondent musel zvolit alespori nékterou z nabizenych odpovédi.

Odpovéd Pocet Lokalné % Globalné %

0 . % pod .

rganizace Me podportje ve 35 79,55% 79,55%
vzdélavani
Vzdélavani, které potrebuji je dobr

z eava,nl eré potrebuji je dobre 59 65,91% 65.91%
dostupné.
Praktikuji vzdélavani i f

rakti uy.vz élavani i formou 59 65.91% 65.91%
samostudia
Sam vyvijim iniciativu ve vzdélavani 28 63,64% 63,64%
\% izaci délavaji nadrizeni i

orvg,anlz,aa sia vzve avaji nadrizeni i 55 56.82% 56.82%
podrizeni soucasné
Vzdélavani je potrfeba opakovat 24 54,55% 54,55%
Organizace mé zada (nuti), abych se 18 40,91% 40.91%

vzdeélaval(a).

Dosahl(a) jsem praxi i vzdélavanim
tolik znalosti a zkusenosti, Ze je 15 34,09% 34,09%
mohu rozdavat

Jako nové prichozi jsem byl(a) pro
vykon své prace v organizaci 14 31,82% 31,82%
zaucovan(a).

Vzdélavani nadfizenych je oddéleno

(o)
od vzdélavani podfizenych I LD EELDE
Vzdélavani nabyté v této organizaci
je trvalé (staci jednou, neni nutné 9 20,45% 20,45%

opakovat)
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_ 79,55 % (35)
I y 6591% (20)

6591 % (29)
Samvyvijim iniciativu ve vad&ldvani 63,64 % (22)
5682 % (25)
Valélévani je potieba opakovat 54 55 % (24)
§ Omanizace mé Zada( nuti), abych = vadé lavala). 4091% (12)
3409 % (15)
31R2% (14)
Vaélavdni nadfizenych jg oddélenood vadélavéni podfizenych 2055% (13)
Vil &ldvani nabyté v této omganizaci je trvalé (stali jednou, neni nutné op akovat) 20,45 %)(4

0% 10% 20% 30% 40% S0% 60% 70% @0% 90% 100%

B Organizace mé podporuje ve vzdélavanl: 35 (79,55 %)

OVzdélavanl, které potfebuji je dobfe dostupné.: 29 (65,91 %)

B Praktikuji vzdélavani i formou samostudia: 29 (65,91 %)

B Sam vyvijim iniciativu ve vzdélavan(: 28 (63,64 %)

BV organizaci se vzdélavajl nadrizen( i podiizenl soucasné& 25 (56,82 %)

B Vzdélavani je potieba opakovat: 24 (54,55 %)

O Organizace mé Zada (nutl), abych se vzdélaval(a).. 18 (40,91 %)

B Dosahl{a) jsem prax i vzdélavanim tolik znalostl a zkudenostl, Ze je mohu
rozdavat: 15 (34,09 %)

W Jako nové pfichozl jsem byl(a) pro vykon sveé prace v organizaci
zaucovan(a).: 14 (31,82 %)

B Vzdélavani nadfizenych je oddéleno od vzdélavani podfizenych: 13 (29,55
0’6)

BEVzdélavani nabyté v této organizaci je trvalé (stacl jednou, neni nutné
opakovat). 9 (20,45 %)

zdroj https:/vzdelavani-v-du.vypinto cz

Zpracovano ze zdroje:

Karasova, I. - Vzdéldvdni v Ceské tdbornické unii (vysledky prizkumu), 2017. Dostupné

online na https://vzdelavani-v-ctu.vyplnto.cz.

Poznamky:

1) Globdlni procenta se poditaji s ohledem na celkovy pocet respondentu, lokdln{

Cetnost bere potaz pouze respondenty, ktefi danou otazku zodpovédéli.

2) U otazek typu "seznam - alespon jedna" si mohli respondenti zvolit vice odpovédi, proto

soucet procent u jednotlivych odpovédi nemusi dat dohromady 100 %

3) Na povinnou otdzku musi respondent zodpovédét pouze v pripadé, kdy mu je

zobrazena. Dotaznik miZe obsahovat skoky mezi otdzkami, takZe |ze na zakladé urcitych

odpovédi nékteré otazky preskakovat.
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4) SATELITNI UCET CSU - spolky

SA000110 Pocet neziskovych instituci zahrnutych do
satelitniho U¢tu podle pravni formy za rok 2014

instituce
NI v S.15-
+ . .
Neziskovy| > 115121y, g 13| NeZiskove
- . nefinanéni i instituce
Kod Nazev sektor . vladni e .
podnikya | , slouzici
celkem . . . | instituce .
financni domacnos
instituce tem
CELKEM 129061 776 28 128257
117|Nadace 490 : : 490
118|Nadacni fond 1331 : : 1331
141|Obecné prospésna spolefnost 2867 157 : 2710
161|Ustav 142 : : 142
601|Vysoka Skola (vefejna) 26 : 26 :
641|3kolska pravnicka osoba 236 4 : 232
Odborova organizace a organizace
703|zaméstnavateld 701 6 : 695
Zvlastni organizace pro zastoupeni ceskych
704|zajmi v mezinarodnich neviadnich organizacich 16 : : 16

711|Politicka strana, politické hnuti 233 : : 233

Cirkevni organizace (cirkve a naboZenské
spole€nosti vE. cirkevnich pravnickych osob;
predskolni a Skolska zafizeni, zakladni Skoly,
stfedni Skoly, zdravotnicka zafizeni zfiz. cirkvi

721|nebo nab. spal.) 4117 : : 4117
Organizaéni jednotka odborové organizace a
733|organizace zaméstnavatell 5777 : : 5777

Organiza&ni jednotka zvlastni organizace pro
zastoupeni Eeskych zajmd v mezinarodnich
734|nevladnich organizacich

736|Organizacni jednotka spolku 24761 22 : 24739

741|Stavovska organizace - profesni komora 22 : : 22

745|Komora (kromé profesnich komor) 207 207 : :

751|Zajmové sdruZeni pravnickych osob 1201 199 2 1000

761|Honebni spoleéenstvo 4156 : 4156
Poznamka:

Neziskové instituce se oznacuji take jako dobrovolné organizace, organizace obéanského sektoru, organizace tfetiho

sektoru, soukromé neziskoveé organizace, nevladni €i nestatni neziskové organizace.

1 Podle &iselniku 56 (FORMA, Pravni forma organizace) :
(http://apl czso.cziSMS/ cisdet jspTkodeis=36) na webovych strankach CSU

Zdroj: ©® Cesky statisticky Gfad, 19/03/2017 12:53-42
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