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ANOTACE

Diplomova prace snazvem ,Evaluace vzdélavani ve vybrané konkrétni
organizaci‘ se zabyva problematikou vzdélavani zaméstnancl v organizaci se
zamérenim na jeho evaluaci. Teoreticka Cast pojednava obecné o vzdélavani
dospélych a vzdélavani v organizacich. Analyzovana je predevsim oblast
systematického vzdélavani, a v navaznosti na to je kladen dlraz na analyzu
aspektl evaluace. V praktické ¢asti jsou oblasti vzdélavani a evaluace, tak jak byly
vymezeny v teoretické &asti, zkoumany u konkrétni organizace — Policie CR.
Nejdfive je popsana Policie CR v&etné jejiho systému vzdélavani. Nasledné se
tato diplomova prace zabyva evaluaci vzdélavaciho programu, ktery nese

oznaceni zakladni odborna priprava.

KLICOVA SLOVA
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* zaméstnanec * ZOP

ANNOTATION

The thesis entitled "Evaluation employee training in the selected specific
organization" deals with the issue of employee training in the organization with a
focus on its evaluation. The theoretical part deals with adult education and training
in organizations in general. In particular, the area of systematic training is analysed
and, following this, emphasis is placed on the analysis of evaluation aspects. In
the practical part, the areas of training and evaluation, as defined in the theoretical
part, are examined in a specific organisation — the Police of the Czech Republic.
First, the Police of the Czech Republic is described, including its training systém.
Then this thesis deals with the evaluation of the training programme, which is
called basic professional training.
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Uvod

VVzdélavani dospélych je dulezitou soucasti celozivotniho uéeni a rozvoje.
Jedna se o proces, ktery umoznuje dospélym ziskat nové znalosti, dovednosti a
kompetence, které mohou pomoci zlepsit jejich kariéru, osobni uroven a kvalitu
zivota. Vétsina dospélé populace travi vice jak tfetinu z celého dne ve svém
zameéstnani, tudiz organizace a jejich vzdélavaci aktivity hraji ve vzdélavani

dospélého zasadni roli.

V/zdélavani zaméstnancu je nedilnou soucasti kazdé organizace, nicméné Ize
v sou¢asné dobé pozorovat vyznamné strukturalni rozdily ve zpUsobech
vzdélavani zaméstnancl v riznych sektorech ekonomiky. V aktualnim tisicileti,
které Ize vymezit i jako obdobi, kdy intelekt a nehmotné vlastnosti organizace
byvaji pro uspéch na trhu zasadnéjSi nez materidlni vybaveni, jsou pravé
pracovnici neboli zaméstnanci nejcennéjsSim a nejdrazsim aktivem v organizaci,
jelikoz poskytuji organizaci vyhodu pred konkurenci. Lidsky kapital je na rozdil od
toho materialniho obtizné napodobit nebo koupit, proto je pro danou organizaci
jedinecny. Lidské zdroje maji rozhodujici vyznam pro chod organizace a uvadi do
pohybu v§echny ostatni zdroje. Nékteré Uspésné organizace jsou dukazem toho,
ze nejsou potreba dalSi zdroje konkurencni vyhody, nez je kvalitni vzdélavani
zaméstnancu. Je tedy Zadouci, aby organizace vénovaly pozornost rozvoji svych

zaméstnancl a poskytovaly jim moznost kvalitné se vzdélavat.

Tato diplomova prace se zabyva problematikou vzdélavani se zaméfenim na
oblast evaluace neboli hodnoceni (prace operuje s obéma terminy). Zasadni je
uvést, ze jednim z prvkl Uuspésného vzdélavaciho procesu je jeho evaluace, tedy
vyhodnoceni efektivity vzdélavaciho procesu. Dulezitost evaluace podporuje i
obecné znamy vyrok ,kdyZz néco nemuzZete zmérit, nemuzete to ani Fidit*, ktery je
pfipisovan americkému ekonomovi Peteru Druckerovi. Vramci evaluace
vzdélavani se tato diplomova prace zabyva analyzou uvedeného procesu u

konkrétni organizace — Policie CR.

Vyznam policie v modernim svété je zasadni, protoze zajistuje bezpecénost a
ochranu obc¢and, chrani majetek a pomaha udrzovat verejny poradek. Vysoka

uroven kriminality, terorismu, korupce a dalSich bezpeénostnich hrozeb ukazuje,
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jak dulezité je mit ve staté funkéni a efektivni bezpecnostni sbory. Policie je
soucast kazdého vyspélého statu a hraje dulezitou roli ve fungovani statniho
aparatu. Naplnéni cill, které jsou pro policii ve spoleénosti stanoveny, Ize
dosahovat pouze pfi zaméstnavani kompetentnich osob. Pravé z uvedeného
ddvodu je vzdélavaci proces u tohoto bezpeénostniho sboru zasadni, jiz jen z toho
pohledu, ze postaveni policie je v suverénnim staté monopolni a neni tedy snadné
ziskavat kompetentni zaméstnance u konkurence. Vzdélavani nicméné nelze
chapat jen jako prostfedek zvysSovani profesni kvality, ale i jako zvysovani

schopnosti tymové souc€innosti, sebevédomi nebo smyslu pro solidaritu.

Pfi hodnoceni vzdélani policistu je tfeba vzit v Uvahu rlizné faktory. Patii mezi
né typ vzdélavacich programu, a taktéz kvalita a efektivita téchto vzdélavacich
programu. Typ vzdélavacich programu, které policisté absolvuji, je dulezity pro
uréovani Urovneé jejich vzdélavani. Existuje cela fada rlznych typu programd, které
policisté absolvuji, od kurzu zakladni odborné pfipravy az po vysoce
specializované kurzy. Kvalita programl, je duUlezitd pro uréovani efektivity
samotného vzdélavani. Kvalita vzdélavanich programt mulze byt ovlivnéna fadou
faktory, jako je kvalita $kolitelt, forma vyuky, nebo i kvalita vyukovych zdrojd, které
jsou k dispozici. Evaluace vzdélavani je nevyhnutelny krok pro vyhodnoceni
efektivity vzdélavani policistl a vyhodnoceni naplnéni stanovenych cilt v oblasti
vzdélavani.

Obsahem teoretické ¢asti diplomové prace je vymezeni teoretického konceptu
vzdélavani v organizacich, jehoz soucasti je problematika systematického
vzdélavani. Ve finalni Casti teoretické Casti je Ctenar seznamen s aspekty evaluace
vzdélavaciho procesu. Teoreticka ¢ast ve své struktufe vytvari obecny ramec pro

konkrétni analyzu, ktera je soucasti praktické Casti.

Diplomova prace ve své praktické ¢asti charakterizuje konkrétni organizaci —
Policii CR, jeji systém vzdélavani a vybrany vzd&lavaci program uréeny pro
zadinajici prisludniky Policie CR, ktery je analyzovan ve vyzkumném Setfeni.
Konkrétnim vzdélavacim programem je kurz zakladni odborné pfipravy. Jak bylo
nastinéno, dale je v praktické casti provedeno vyzkumné Setieni, které se

zameéfuje na analyzu evaluace zakladni odborné pripravy s vyuzitim fizeného



polostrukturovaného rozhovoru s pfislusnikem Policie CR, a na vyhodnocovani

ziskanych kvantitativnich dat.

Cilem diplomové prace je formulovat zavéry a doporucCeni v problematice
evaluace v podminkach Policie CR, s vyuzitim naderpanych poznatk(i z odborné

literatury a poznatkl ziskanych z empirického Setfeni.



TEORETICKA CAST
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1 Vzdélavani dospélych

Jiz davno neplati, ze jednou nabyté védéni je dostacujici a nic dalSiho se Clovek
nemusi ucit, naopak vzdélavani musi byt dynamické, kontinualni, dlouhodobé a
musi probihat i po ukonceni pocatecniho vzdélavani (které kromé zakladniho a
stredoskolského muze zahrnovat i vysokoskolské vzdélavani).! Lidé se musi
vzdélavat na zacCatku pracovniho zivota, pfi vstupu do nového zaméstnani,
v prubéhu celé kariéry az do odchodu do dlchodu. Néktefi odbornici dokonce
tvrdi, Ze szit se s odchodem do dlichodu je jednim z nejobtiznéjSich procesl u¢eni
a v fadé organizaci jiz existuji kurzy zabyvajici se timto tématem urcené pro

zaméstnance mifici do duchod.?

V moderni spole€nosti, v niz je vzdélavani chapano jako celozivotni proces
uceni a rozvoje, se toto kontinualni, dlouhodobé a dynamické vzdélavani nazyva
celozivotni vzdélavani. Pojem celozivotniho vzdélavani se poprvé objevil na
pocatku 70. let 20. stoleti v dokumentu Learning to be: the world of education
today and tomorrow organizace UNESCO. Tento dokument znamenal pielom
v metodologii vzdélavani dospélych, nebot’ jako prvni uznal dllezitost potieby
celozivotniho vzdélavani. Celozivotni vzdélavani je charakterizovano zejména
tim, ze vzdélavani neni omezeno pouze na skolni dochazku, ale trva cely zivot.
Dale je nutno podotknout to, ze se nejedna pouze o formalni vzdélavani, ale
zahrnuje vSechny formy uceni. Také je charakteristické tim, ze by mélo byt
rozSifeno na kazdého ob&ana bez ohledu na vék, socialni postaveni nebo talent,
a poskytovat tak jedinci po cely zZivot schopnost udrzet si znalosti a dovednosti

potiebné pro kontinualni dosahovani pracovniho, ale i zivotniho uspéchu.?

Presnou definici pojmu ,vzdélavani dospélych* je obtizné najit, nebot' rlizné
definice se lisi z hlediska rozsahu, prostfedi a stafi v zavislosti na statu a typu

vzdélavaci aktivity. Co Ize ale s jistotou konstatovat, je skuteCnost, Ze vzdélavani

! RABUSICOVA Milada a Ladislav RABUSIC. U&ime se po cely Zivot? Brno: Masarykova
univerzita, 2008. ISBN: 978-80-210-5859-0, str. 25.

2 STREDWICK, J. An introduction to human resource management. 7. vyd. Burlington: Elsevier
Butterworth-Heinemann, 2005. ISBN: 0 7506 6534 3, str. 331.

3 RABUSICOVA Milada a Ladislav RABUSIC. U&ime se po cely Zivot? Brno: Masarykova
univerzita, 2008. ISBN: 978-80-210-5859-0, str. 26.
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dospélych zahrnuje rfadu specializovanych oblasti v€etné vzdélavani a rozvoje
lidskych zdroju ve verejném i soukromém sektoru, odborné vzdélavani, komunitni
vzdélavani, vzdélavani v oblasti zdravi, financi apod. Vzdélavani dospélych je
rozsahla oblast ¢innosti a je tedy zfejmé, pro¢ se stale vice zduraznuje dulezitost
jeho ekonomického a socialniho vyznamu. Vyznam vzdélavani dospélych je vsak
jesté vyraznéjsi, pokud je na pojem nahlizeno z SirSiho uhlu pohledu. RozSirené
vymezeni vzdélavani dospélych vychazi z poznani, ze veskera lidska ¢innost ma
charakter ucCeni. Lidé se u€i neustale, a to na pracovistich, v rodinach, ve
volnoc¢asovych aktivitach nebo taktéz v riznych komunitach. Z pohledu zptsobu
vzdélavani lze vymezit formalni vzdélavani, neformalni vzdélavani a informalni

uceni.*

Dle Organizace pro hospodarskou spolupraci a rozvoj je formalni vzdélavani
,organizované, strukturované uceni a je jasné oznaceno jako vzdélavaci aktivita“.
Jako pfiklad formalniho vzdélavani Ize uvést vyuku prostfednictvim zakladniho,
stfedniho, odborného a vysokého skolstvi. Tento druh vzdélavani vede k ziskani
osvédCeni, a to az na vyjimky vydavané a deklarované statem nebo statem
uréenym subjektem. Neformaini vzdélavani se vztahuje na organizovanou aktivitu,
ktera ale neni vyslovné oznacena jako vzdélavaci aktivita a nevede k certifikaci,
nicméné jeji hlavni vyznam je vzdélavaci. Neformalni vzdélavani maze probihat
jak na pracovisti, tak mimo néj. K informalnimu u€eni dochazi nahodné nebo
béhem kazdodennich Cinnosti a neni poskytovano zadnou formailni instituci.
Typicky se jedna o samostudium prostfednictvim informacénich a komunikacnich
technologii, televize nebo radia. Informalni uceni je nékdy prezentovano jako

jediny skuteény proces aktivniho celozivotniho vzdélavani.b

* FOLEY, G. Understanding adult education and training. 2. vyd. London: Routlenge, 2020. ISBN:
978-1-86508-147-2, str. 1.

5 OECD. Beyond rhetoric: adult learning policies and practices [online]. Paris: OECD, 2003. [cit.
18. 01. 2023]. Dostupné z: http://www.edra.qgr/pdf/9103011E-OECD.pdf, str. 25.

12


http://www.edra.gr/pdf/91

1.1 UCeni a vzdélavani v organizaci

Pokud ma uceni v organizacich probihat efektivné, je nutné nejprve porozumét

tomu, jak probiha u jedince proces uceni. Mnohdy se u€eni zaméruje s pojmy jako

je vzdélavani nebo rozvoj, coz je tfeba hned na zacatku vymezit. UcCeni je

obecnym cilem rozvoje a vzdélavani, avSak zahrnuje vice nez pouhy rozvoj a

vzdélavani. Dvorakova uvadi, ze ,u€eni Ize chapat jako pridavani novych znalosti,

popr. zlepSovani dovednosti, uz méné ho vSak Ize spojovat se zdokonalovanim

zpusobilosti nebo sdilenim zkusenosti.“

Aby bylo mozné porozumét tomu, jakym zpusobem se jedinec uéi, je vhodné

uvest Ctyfi zakladni teorie uceni:

Behavioralni teorie — Tento pfistup je zalozen na reakci na podmét. Uceni
probiha formou podminovani, posilovaného zpétnou vazbou, at uz
pozitivni nebo negativni. Uginek pozitivni zp&tné vazby je zvyseni
zadouciho chovani a negativni zpétna vazba ma za nasledek snizeni

nezadouciho chovani.

Kognitivni teorie — Kognitivni u€eni spociva v ziskavani znalosti a
porozumeéni jim prostfednictvim vstfebavani informaci ve formé principu,

pojmU, faktl a jejich naslednou internalizaci neboli vnitfnim osvojenim.

Teorie socialniho uéeni — Tento pristup se zabyva socialnimi interakcemi.
Teoretici povazuji uceni za fadu krokl zpracovani informaci, které jsou

dany do pohybu az socialnimi interakcemi.

Teorie zazitkového u€eni — Zazitkové uceni probiha tehdy, kdyz se lidé
uci ze svych zkusenosti tim, ze o nich pfemysleji, nasledné je pochopi a

mohou je dale vyuzit.”

6 DVORAKOVA, Z. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: C. H. Beck, 2012. ISBN: 978-80-7400-347-9,

str. 284.

7 ARMSTRONG, M. A handbook of human resource management practice. London: Kogan Page,
2006. ISBN: 978-0-7494-3393-2, str. 552.
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Teorie uCeni obecné popisuji, jak se jedinec uci, ale na druhé strané kazdy
jedinec ma jiny styl uceni. Jednou z klicovych vlastnosti, které musi Skolitelé
rozvijet, je umeéni prizplsobeni stylu uceni osobnostem vzdélavanych osob.
Z pohledu vzdélavanych osob Ize definovat Ctyfi zakladni styly u€eni. Prvnim z
nich je tzv. vstficny styl, kdy se zastupci této skupiny uc¢i metodou pokust a omyl(
a nasledné kombinuji konkrétni ziskané zkusenosti. Dalsi styl je tzv. pfizpUsobivy,
sem spadaji jedinci, ktefi si vytvari vlastni teoretické modely a osvojuji si je. Treti
skupinu reprezentuji jedinci, jejichz styl je nazyvan tzv. konvergentni, coz
znamena, ze jedinci experimentuji s myslenkami a zvazuji jejich praktickou
vyuzitelnost. Poslednim stylem je tzv. divergentni styl, kdy jedinci davaji prednost
konkrétnim ucebnim situacim pred abstraktnimi a premysleji pfed tim, nez se

aktivné zapoji.8

Pro pochopeni procesu vzdélavani je také dllezité vymezit cyklus uceni, ktery
se sklada ze Ctyrf fazi. Vychazi z koncepce, ze u€eni zaCina konkrétni predstavou
o tom, co se ma jedinec ucit, poté prechazi k pfezkoumavani této zkusSenosti
pozorovanim a reflexi, dale z této zkusSenosti vyvozuje zavéry, a nakonec aplikuje
posledni krok, kterym je testovani naucenych pojm0.° Aby se jedinec mohl

efektivné ¢it, musi vystoupit z pozice pozorovatele a stat se ucastnikem.®

Prace v organizacich je neustaly proces uceni a uceni je zaroven zakladnim
prvkem vsech vzdélavacich aktivit. Organizacni ueni Armstrong charakterizuje
jako ,sloZity proces skladajici se ze ziskavani znalosti, jejich Sifeni a spole¢né
implementace, pricemZ znalosti mohou byt ziskavany na zakladé primych
zkuSenosti, zkusenosti ostatnich nebo organizaéni paméti‘. Kvalitni vysledky

organizacniho uceni pak obecné pfispivaji k rozvoji organizace, tudiz je v odborné

8 ARMSTRONG, M. A handbook of human resource management practice. London: Kogan Page,
2006. ISBN: 978-0-7494-3393-2, str. 553.

9 STREDWICK, J. An introduction to human resource management. 7. vyd. Burlington: Elsevier
Butterworth-Heinemann, 2005. ISBN: 0 7506 6534 3, str. 372.

19 ARMSTRONG, M. A handbook of human resource management practice. London: Kogan Page,
2006. ISBN: 978-0-7494-3393-2, str. 553.
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literature uvadéno, ze investice do lidského kapitalu jsou nevyhnutelné pro

dosazeni opakovaného zvySovani vykonnosti celé organizace.!

K uceni v organizaci dochazi riznymi zpUsoby. Jsou jimi vzdélavani, rozvoj a
informalni uceni. Vzdélavani se tyka planovaného usili ze strany organizace
s cilem usnadnit zaméstnancim ziskani schopnosti souvisejicich s vykonem
aktivit na pracovni pozici. Rozvoj je obdobou vzdélavani s tim rozdilem, ze byva
vice zaméren na budoucnost. Informalni uéeni je rovnéz dllezité pro usnadnéni
rozvoje lidského kapitalu v organizaci, a pravé pomoci ného dochazi nejcastéji k

organizac¢nimu uceni.'?

Informalni uceni probiha neoficialné a neni nijak strukturovano nebo
podporovano organizaci, neni povinné a muze mit mnoho podob. Informalni uc¢eni
probihda bez Skolitele a jeho rozsah, hloubku a nacasovani si urCuje sam
zaméstnanec.'® Zaméstnanec se muze ucit sdm nebo prostrednictvim osobnich
¢i technicky podporovanych socidlnich interakci. MGze k nému tedy dochazet
mnoha zpUsoby, at’ jde jiz o pouhé pozorovani kolegli, nahodné interakce
s kolegy, spoluprace na ukolech, vyménu zkusenosti, vzajemnou podporu nebo

vnimani webovych stranek jako je Twitter, Facebook, Wikipedie, Google apod.'

1.2 Vzdélavani zaméstnancu

Vzdélavani v organizacich je proces, ktery si klade za cil zejména to, aby si
zameéstnanci osvojili potfebné znalosti, dovednosti a pracovni chovani, a dale je
uplatiiovali ve své kazdodenni pracovni ¢innosti. Jelikoz je tento proces spojen
s riznymi organizacnimi cili, Ize na vzdélavani nahlizet bud Uzce nebo Siroce.
V omezeném pojeti je smyslem vzdélavani poskytovat zameéstnancim specifické,

rozpoznatelné znalosti a dovednosti vyuzitelné na soucasnych pracovnich

" ARMSTRONG, M. A handbook of human resource management practice. London: Kogan Page,
2006. ISBN: 978-0-7494-3393-2, str. 450-540.

2 NOE, R. A. Empoyee training & development. 8. vyd. New York: McGraw-Hill Education, 2020.
ISBN: 978-1-260-04374-7, str. 8.

3 ARMSTRONG, M. A handbook of human resource management practice. London: Kogan Page,
2006. ISBN: 978-0-7494-3393-2, str. 564.

1 NOE, R. A. Empoyee training & development. 8. vyd. New York: McGraw-Hill Education, 2020.
ISBN: 978-1-260-04374-7, str. 8.
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pozicich. V SirS§im pojeti pak vzdélavani zahrnuje i problematiku rozvoje, ktery se

zaméruje na vzdalenéjsi budoucnost.'

Vzdélavani je obvykle zprostredkovavano profesionalnimi vzdélavateli a
zahrnuje studium jak ve vzdélavacich institucich, tak studium v ramci zaméstnani.
Je zde obvykle povinna ucast a zahrnuje oblasti jako z&kladni pfiprava na
povolani, orientace, doskolovani, preskolovani nebo profesni rekvalifikace.
Zakladni pripravou na povolani se rozumi vzdélavani probihajici pfed nastupem
do pracovniho procesu, predevSim ve vzdélavacich institucich. Naproti tomu
orientace se uskutecnuje jiz vramci organizace a spociva v zjednoduseni a
usnadnéni adaptace nového zameéstnance poskytnutim mu potfebnych informaci
nutnych pro vykon pracovni €innosti. | kdyz je jiz zaméstnanec zcela adaptovan,
neznamena to, ze ho neCekaji nové vyzvy, at' uz se jedna o zmény v technologiich,
trhu ¢i ve vyrobcich. Nejen z tohoto divodu musi probihat neustalé doskolovani,
protoze jediné tak bude zaméstnanec schopen Celit nové se objevujicim situacim
a zvySovat svUj pracovni vykon, ktery pfispiva k celkovému efektivnimu fungovani
organizace. DalSi moznost vzdélavani predstavuje rekvalifikace spocivajici

v osvojeni zcela nové kvalifikace nebo prohloubeni jiz ziskané kvalifikace.'®

Jak jiz bylo nastinéno, je tfeba rozliSovat mezi vzdélavanim a rozvojem. Rozvoj
ma SirSi rozsah a zaméruje se na ziskavani novych schopnosti, které jsou uzite¢né
jak pro soucasnou pracovni pozici, tak pro tu budouci. Rozvoj je tedy proces, ktery
umoznuje lidem postupovat od soucasného stavu porozuméni a schopnosti k
budoucimu stavu, kdy jsou vyzadovany dovednosti, znalosti a kompetence vysSi
urovné. Ma podobu vzdélavacich aktivit, které pripravuji zaméstnance na vykon
SirSich nebo vyssich odpoveédnosti. Nezaméruje se na zlepsovani vykonu v
soucasneé praci. Harrison definuje rozvoj jako: "vzdélavaci zkusenosti jakehokoli

druhu, diky nimz jednotlivci a skupiny ziskavaji lepSi znalosti, dovednosti, hodnoty

5 NOE, R. A. Empoyee training & development. 8. vyd. New York: McGraw-Hill Education, 2020.
ISBN: 978-1-260-04374-7, str. 8.

18 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii. 4. vyd. Praha: Management Press, 2007. ISBN: 978-80-
7261-168-3, str. 256.
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nebo chovani. Jeho vysledky se vyvijeji v ¢ase, nikoli okamzité, a byvaji

dlouhodobé.“”

V rozvojovych aktivitach je kladen dlraz na planovani osobniho rozvoje a
planované uéeni se ze zkusenosti. MUze se vyuzivat "firemni univerzita". Rozvoj
se mUze zaméfit také na manazery a mit podobu akéniho vzdélavani nebo
vzdélavani v prirodé.'® Obzvlasté dulezitou roli pak hraje rozvoj v oblasti fizeni
talentl, zejména pro manazery a zaméstnance s vid¢im potencionalem.' Lze
tedy konstatovat, ze rozvoj zaméstnance pripravuje nejen na dalsi pracovni pozice
v organizaci, ale i mimo ni vramci pracovniho trhu. V praxi je vsak slozité

rozliSovat rozvojové metody a konkrétni vzdélavaci programy.2°

Nakonec je nutné zduraznit fakt, Ze se rozvoj a vzdélavani nezaméfuji pouze
na uceni zaméstnancl za Ucelem jejich osobniho uzitku, naopak by se méla timto
zpUsobem prokazat schopnost prispéni k trvalé konkurenéni vyhodé organizace a
to tak, ze vzdélavani a rozvoj zlepsuji vykonnost zaméstnancl, pomahaji jim
porozumét svym slabym a silnym strankam, zajistuji dovednosti nezbytné
k poskytovani sluzeb zakaznikiim, a dale pomahaji udrzet cenné manazery, ktefi
by kvlli nedostatku osobniho rlstu mohli odejit ke konkurenci. Co se tyce
organizace jako celku, tak vzdélavani a rozvoj podporuji obchodni strategii a

prispivaji k celkovému rozvoji spole¢nosti.?!

1.3 Vzdélavani jako soucast strategie organizace

vvvvvv

obchodni strategie. Vzdélavani je povinnosti vSech zaméstnancl, vcetné

7 HARRISON R. Learning and development. 4. vyd. Boston: Chartered Institute of Personnel and
Development, 2005. ISBN: 1 84398 0509, str. 35.

8 ARMSTRONG, M. A handbook of human resource management practice. London: Kogan Page,
2006. ISBN: 978-0-7494-3393-2, str. 571.

9 NOE, R. A. Empoyee training & development. 8. vyd. New York: McGraw-Hill Education, 2020.
ISBN: 978-1-260-04374-7, str. 8.

20 HRONIK, F. Rozvoj a vzdélavani pracovnikii. 1. vyd. Praha: Grada, 2007. ISBN: 978-80-247-
1457-8, str. 127.

21 NOE, R. A. Empoyee training & development. 8. vyd. New York: McGraw-Hill Education, 2020.
ISBN: 978-1-260-04374-7, str. 8.
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manazerl a odbornikl, ktefi pomahaji ostatnim zaméstnancim pfi ziskavani
novych znalosti a dovednosti. To vSe umoznuje posilovat hodnotu vzdélavani a
jeho vyznamu pro organizaci. U¢eni prostfednictvim vzdélavani je pro uspéch na
trhu dulezity a tehdy, kdy se organizace rozhodne takto své zaméstnance ucit,
pfijme vzdélavani jako soucast své obchodni strategie. DUraz na vzdélavani jako
soucast strategie je podstatny, a to proto, ze kazdy utvar v organizaci je pod
tlakem, aby dokazal, jak sam pfispiva k rozvoji organizace. Jestlize se ukaze
ginnost Utvaru jako neefektivni, mize dojit ke snizovani rozpoétu Utvaru. Utvar
zabyvajici se vzdélavanim muize prispét krozvoji spoleénosti tak, Zze jeho

vzdélavaci aktivity budou pomahat naplriovat obchodni strategii.??

Obchodni strategii se rozumi plan, ktery integruje cile a zédsady spolecnosti.
Tato strategie ovliviuje fyzické zdroje, finanéni zdroje a lidské zdroje, Cimz
pomaha usmérfiovat ¢innost podniku tak, aby dosahl konkrétnich cild. Cile
predstavuji to, ¢eho chce podnik dosahnout, jak z kratkodobého, tak
z dlouhodobého hlediska, konkrétné se muze jednat o maximalizaci ziskl nebo

trzni hodnoty, naplnéni potfeb zaméstnancu apod.?

Mezi obchodni strategii a vzdélavanim existuji pfimé i nepfimé vazby.
Vzdélavani pomaha zameéstnanclm rozvijet dovednosti potfebné k vykonu jejich
prace, coz pfimo ovliviluje obchodni strategii. Poskytovani prilezitosti
zaméstnancim ke vzdélavani a rozvoji vytvari pozitivni pracovni prostredi, které
podporuje obchodni strategii tim, ze pfitahuje talentované zameéstnance, a
motivuje ty stavajici. Obchodni strategie ma =zasadni vliv na mnozstvi
vzdélavacich aktivit, které pravé probihaji nebo se budou konat v budoucnosti, a
ma vliv také na objem zdrojl, které je mozné na vzdélavaci aktivity vynaloZit.
Strategie ovliviuje i typ, uroven a kombinaci znalosti a dovednosti potfebnych
v organizaci. Organizace uvédomujici si tento strategicky vyznam vzdélavani se

mUze nazyvat ucici se organizaci.?*

22 NOE, R. A. Empoyee training & development. 8. vyd. New York: McGraw-Hill Education, 2020.
ISBN: 978-1-260-04374-7, str. 66.

2 NOE, R. A. Empoyee training & development. 8. vyd. New York: McGraw-Hill Education, 2020.
ISBN: 978-1-260-04374-7, str. 66.

24 NOE, R. A. Empoyee training & development. 8. vyd. New York: McGraw-Hill Education, 2020.
ISBN: 978-1-260-04374-7, str. 67.
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1.4 UCici se organizace

Dle Garvina je uCici se organizace takova, ktera ,umi vytvafet a predavat
poznatky a znalosti a pfizptsobovat své chovani tak, aby odrazelo nové poznatky
a znalosti.®> Ucici se organizace dba na to, aby se ucila ze zkusenosti, vyvijela
aktivity neustalého pozitivniho rozvoje, pouzivala systematické techniky resSeni
problémU a efektivné pfedavala znalosti v ramci celé organizace prostfednictvim
formalnich vzdélavacich aktivity.?® V praxi si pak pod ucici se organizaci Ize

predstavit organizaci, ktera splfiuje nékteré nebo vSechny uvedené hodnoty:
e Schopnost pfistupovat k feseni problému systematickym zptisobem.

e Ochota hledat nové napady a vyuzivat je, zejména pokud pfichazeji od

zaméstnancul.

e Ochota oteviené hodnotit minulé uspéchy a neuspéchy a poucit se z

obojiho.

e Vytvofit kulturu, v niz budou zaméstnanci zpochybrovat stavajici postupy

a pravidla a posléze se podilet na jejich vylepseni.

¢ Neustale hledat "osvédCené postupy" mimo organizaci a analyzovat, zda

ajak je Ize prenést do organizace.
e Prijeti faktu, ze chyby se déji, a ze jsou soucasti procesu uceni.

e Uznani, Ze uceni je oteviené véem, nejen manazerlm, a Ze seberozvoj je

stejné dulezity jako rozvoj naplanovany vedenim.

e Zavedeni systémU, ke kterym ma pristup Siroka skupina zaméstnancul, ne

pouze urciti odbornici.?’

25 GARVIN, D. A. Building a learning organization [online]. Cambridge: Harvard Business Review,
1993, [cit. 20. 01. 2023]. Dostupné z: https://hbr.org/1993/07/building-a-learning-organization.

26 ARMSTRONG, M. A handbook of human resource management practice. London: Kogan Page,
2006. ISBN: 978-0-7494-3393-2, str. 554.

27 FOLEY, G. Understanding adult education and training. 2. vyd. London: Routlenge, 2020. ISBN:
978-1-86508-147-2, str. 375.
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Organizace hlasici se k témto hodnotam usiluji o vytvoreni takovych lidskych
zdroju, které maji zajem se ucit, klast otazky, a to i ty nepfijemné, experimentovat,
pfijimat nové poznatky, podilet se na rozhodovani a prebirat odpovédnost za své
¢iny. Je zde viditelny rozpor s tradiCni organizaci zakladajici si na hierarchii, kde
rozhoduje vedeni, a kde zaméstnanci vykonavaji praci pouze podle pokynu
nadfizeného. Prechod k uCici se organizaci vyzaduje zasadni zmény v kulture
spolec¢nosti, pficemz soucasti zmény je prijeti vySe uvedenych hodnot.?® Dle

Castorada jsou to tyto faktory, co odlisuji tradiéni organizaci od té ugici se:
o _Objekt vzdélavani se postupné méni na subjekt vzdélavani.

o Casové omezeni klasického vzdélavéni se méni na celozZivotni

vzdélavani.
o Neexistuje rozdil mezi internim a externim vzdélavanim.
e Zaméreni je orientovano na individualni potreby.
e Vytvafi se odpovidajici klima a znalostni podminky v organizaci.

e Pozornost vénovana zaméstnanci jako objektu vzdeélavani, se méni a

soustreduje se na celou organizaci.

e Uceni jednotlivei a uceni se v ramci celé organizace se neoddéluje,

naopak se hleda jejich tuzké propojeni.
e Jde o uceni se jednotlivel i celé organizace.*?

Pfechod k ucici se organizaci vyzaduje zasadni zmény v kultufre spolecnosti,

pricemz soucasti zmény je prijeti vy$e uvedenych hodnot.30

28 FOLEY, G. Understanding adult education and training. 2. vyd. London: Routlenge, 2020. ISBN:
978-1-86508-147-2, str. 1.

29 CASTORAD, Z. Management lidského faktoru. Praha: Univerzita Jana Amose Komenského,
2013. ISBN: 978-80-7452-038-9, str. 266-267.

30 FOLEY, G. Understanding adult education and training. 2. vyd. London: Routlenge., 2020. ISBN:
978-1-86508-147-2, str. 1.
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2 Systematické vzdélavani zaméstnancu

Ke vzdélavani je treba pristupovat systematicky, coz znamena ze vzdélavani
musi byt zaméfeno na konkrétni cile. PfiliS Casto se totiz Ize setkat stim, ze
zameéstnanci jsou posilani na vzdélavaci program bez zvazeni skuteCnych
vzdélavacich potfeb, a pouze proto, ze se jejich manazerovi zalibila nabidka
urCitého vzdélavaciho programu. Zakladnim cilem vzdélavani je pomoci
organizaci splnit jeji cile zvySovanim hodnoty jejich hlavnich zdroji a to
zaméstnancl. Mezi tfi hlavni cile vzdélavani se fadi v prvé fadé rozvijeni
kompetenci zaméstnancu a zlepSovani jejich vykonosti. Druhym z cilll je pomoci
zaméstnanclm v ramci organizace rust tak, aby organizace mohla v co nejvétsi
mife uspokojit své budouci potieby v oblasti lidskych zdroju. Poslednim z cill je
zkraceni doby zau€ovani zaméstnancu, ktefi nastupuji na nové pracovni misto,
jsou prelozeni nebo povyseni a zajistit jejich plnou kompetentnost co nejrychleji a

nejhospodarng;ji.®

Systematické vzdélavani pak nejlépe popisuje cyklus systematického
vzdélavani, jak uvadi Stredwick.®? Cyklus systematického vzdélavani byl vyvinut
s cilem pomoci organizacim prejit od ad hoc skoleni k systematickému vzdélavani
a nastolit usporadany fretézec vzdélavacich aktivit.3® Organizace, ktera
implementuje cyklus systematického vzdélavani byva nazyvana jako tzv. ucici se

organizace, ktera je vymezena v predchozi kapitole.34

Systematické vzdélavani je nejefektivnéjsi zplsob, jak pracovniky v organizaci
vzdélavat. Jedna se o ,neustale se opakujici cyklus, ktery vychazi ze zasad
vzdélavaci politiky, sleduje cile strategie vzdélavani, opira se o vytvorfené

organizacni a institucionalni predpoklady vzdélavani.“® \Vzdélavaci cyklus zacina

31 STREDWICK, J. An introduction to human resource management. 7. vyd. Burlington: Elsevier
Butterworth-Heinemann, 2005. ISBN: 0 7506 6534 3, str. 376.

32 STREDWICK, J. An introduction to human resource management. 7. vyd. Burlington: Elsevier
Butterworth-Heinemann, 2005. ISBN: 0 7506 6534 3, str. 376.

33 TORRINGTON Derek, Laura HALL a kol. Human resource management. 7. vyd. Edinburgh:
Pearson Education Limited, 2008. 865 s. ISBN: 978-0-273-71075-2, str. 418.

34 DVORAKOVA, Z. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: C. H. Beck, 2012. ISBN: 978-80-7400-347-9,
str. 285.

35 MERTLOVA, L. Rizeni lidskych zdrojii a lidského kapitélu firmy. 1. vyd. Brno: Cerm, 2014. ISBN:
978-80-7204-907-3, str. 259-260.
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identifikaci potfeb vzdélavani, a poté nasleduje planovani a realizace vzdélavani.
Tyto kroky zahrnuji zajisténi toho, aby zaméstnanci méli motivaci, zakladni
znalosti a dovednosti potrebné ke vzdélavani a soucasné je dulezité vytvoreni
pozitivniho prostredi nebo i vybér vhodnych vzdélavacich metod. Posledni fazi

cyklu je hodnoceni toho, zda vzdélavaci program dosahl poZzadovanych vysledku.

/ B B \\‘.

| Identifikace
potreb

. vzdéldvani |
/ ' e
| |

Hodnoceni Planovani

| vzdélavani | vzdélavani
/ J

\'/r N

| .

Realizace

vzdélavani

Obrazek 1: Cyklus systematického vzdélavéani, zdroj: vlastni zpracovani dle Hronika (2007, str. 134).

Vyjma malych organizaci se na systematickém vzdélavani podileji specialné
vytvofené Utvary lidskych zdrojl nebo jiné Utvary ¢i oddéleni nesouci obdobny
nazev, které zajistuji predevsim organizaéni stranku vzdélavani. Utvar lidskych
zdroji ma c¢asto dlouhodobéjsi pohled na kariéru zaméstnancl a rozvoj celé
organizace nez jednotlivy vedouci manazefi, to ale neznamena, ze v systému
vzdélavani manazefi nefiguruji. Vedouci manazefi byvaji nejlepSim zdrojem
odbornych informaci a dokazi vhodné stanovit moment, kdy jejich podfizeni
potiebuji absolvovat urcity vzdélavaci program. Ma-li vSak byt vzdélavaci program
uspésnym, je nutné, aby probihala efektivni spoluprace mezi utvarem lidskych
zdroju a vedoucimi manazery. Pokud jsou soucasti organizace odbory, pak ity

maji v systému vzdélavani své misto. Nedilnou soucast vzdélavani také
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predstavuji extérni Skolitelé nebo vzdélavaci instituce zastitujici odbornou cast

vzdélavaciho programu.3®

Jestlize se organizace rozhodne prejit od ad hoc Skoleni k systematickému
vzdélavani, prinese ji to mnoho konkurenénich vyhod.3” Dle Koubka jsou to tyto

prednosti, které pfinasi organizaci konkurenéni vyhody:

e ,Soustavné organizaci dodava nalezité odborné pripravené pracovniky

bez mnohdy obtizného vyhledavani na trhu prace.

e UmozZriuje pribézné formovani pracovnich schopnosti pracovniki podle

specifickych potfeb organizace.

e Soustavné zlepSuje kvalifikaci, znalosti dovednosti, | osobnost

pracovnikd.

e Prispiva ke zlepSovani pracovniho vykonu, produktivity, kvality vyrobki a
sluZzeb vyraznéji nez jiné zplsoby vzdélavani.

e Je jednim z nejefektivnéjsich zplsobu nalézani vnitinich zdroju pokryti
dodatecné potreby pracovnikdl.

e Prumérné naklady na jednoho vzdélaného pracovnika byvaji niZsi nez pri
Jiném zplsobu vzdélavani.

o [épe umozriuje predvidat dopady ztrat pracovni doby souvisegjici se
vzdélavanim a umozniuje i lépe eliminovat dopad téchto ztrat pomoci

organizacnich opatfeni.

e UmoZriuje neustalé zdokonalovani vzdélavacich procest tim, Ze

zkuSenosti z pfedchoziho cyklu se berou v tvahu v cyklu nasledujicim.

e Usnadriuje hledani cest vedoucich ke zlepSeni pracovniho vykonu

Jednotlivych pracovnik(i v zavére¢né fazi hodnoceni pracovniki.

3 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroji. 4. vyd. Praha: Management Press, 2007. ISBN: 978-80-
7261-168-3, str. 258.

37 MERTLOVA, L. Rizeni lidskych zdrojii a lidského kapitélu firmy. 1. vyd. Brno: Cerm, 2014. ISBN:
978-80-7204-907-3, str. 117.
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e Umoznuje realizovat moderni koncepci fizeni pracovniho vykonu.
e ZlepSuje vztah pracovnik( k organizaci a zvy$uje jejich motivaci.

e ZvySuje atraktivitu organizace na trhu prace a usnadriuje ziskavani a

stabilizaci pracovnikd.
e ZvySuje socialni jistoty pracovniku organizace.

e ZvySuje kvalitu a tim i trzni cenu individualniho pracovnika i jeho

potencionalni Sance na trhu prace v organizace i mimo ni.

e Prispiva k urychleni personalniho a socidlniho rozvoje pracovnikd.

ZvyS8uje jejich Sance na funkéni a platovy postup.

e Prispiva ke zlepSovani pracovnich a mezilidskych vztahi.®®

2.1 ldentifikace potreb vzdélavani

Jak jiz bylo uvedeno, cely proces vzdélavani zacina identifikaci potfeb
vzdélavani. Ta vznikd v okamziku, kdy je nutné vyvolat uréitou zménu ve
znalostech zaméstnancu. Jedna se o komplikovany proces, jelikoz kvalifikace a
vzdélani zaméstnancu jsou obtizné méfitelné vlastnosti. Stejné tak je obtizné
stanovit kvalifikaéni pozadavky jednotlivych pracovnich mist.?® Zminéné vlastnosti
Ize méfit pouze velmi nepfesné, a to jednoduchymi zpUsoby jako je napfiklad
nejvyssi stupen dosazeného vzdélani nebo délka praxe. Zadna metoda nedokaze
meéfit dalsi dulezité veli€iny vstupujici do tohoto procesu. Témito dulezitymi
veli¢inami je myslena individualita zaméstnance, jeho talent, osobnostni vlastnosti
nebo pristup k praci. Identifikace potfeb vzdélavani pracuje s odhady a ma tedy
pouze experimentalni povahu. Identifikace potfeb je zaroveri ovlivnéna

vyhodnocenim predchoziho vzdélavaciho programu (viz ¢tvrta faze cyklu).40

38 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroji. 4. vyd. Praha: Management Press, 2007. ISBN: 978-80-
7261-168-3, str. 256.

39 MERTLOVA, L. Rizeni lidskych zdrojii a lidského kapitélu firmy. 1. vyd. Brno: Cerm, 2014. ISBN:
978-80-7204-907-3, 117.

40 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroji. 4. vyd. Praha: Management Press, 2007. ISBN: 978-80-
7261-168-3, str. 261.
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V praxi vypada identifikace potfeb tak, Ze probiha analyza vstupnich udaju.
Udaje vychazeji bud od samotnych zaméstnanc(, od jejich vedoucich manazerd
nebo z organizace jako celku. Toto troji zapojeni je pravdépodobné nejvétsi
zménou oproti tradiénim modellim, kdy jednotlivé kroky analyzy patfily pouze
organizaci a jednotlivy zameéstnanec byl povazovan za pasivni subjekt vzdélavani

nez za aktivniho uc¢astnika.*!

Ugastniky vzdé&lavani a jejich manazery Ize o Gdaje pozadat v ramci pohovor(
nebo prostfednictvim dotaznikd. Konktrétné se jedna o udaje jako jsou znalosti,
dovednosti nebo pracovni chovani zaméstnancu, na které je pfi vzdélavani treba
klast duraz.*> Takova analyza pomU(ze organizaci zjistit, ktefi zaméstnanci se
potfebuji vzdélavat. UrCi, zda nedostatky v pracovnim vykonu vyplyvaji
z chybéjicich znalosti €i dovednosti, nebo za tim stoji nedostate¢na motivace
zameéstnance. Organizacni analyza se zabyva uréenim vhodnosti vzdélavaciho
programu, tedy do jaké miry je vzdélavaci program v souladu s obchodni strategii
a zdroji organizace a zda je pravdépodobné, ze vedouci manazefi poskytnou

podporu potfebnou pro jeho realizaci.*?

Po provedeni analyzy je dalsi fazi projednani planu vzdélavaciho programu.
Velmi zfidka se stava, ze vSechny zjisténé potreby vzdélavani mohou byt spinény
v navaznosti na omezené finanéni zdroje organizace. Je nutné uvnitf organizace
vyjednavat, aby bylo mozné rozhodnout o prioritdch napfi¢ utvary, pozicemi a

jednotlivci.

2.2 Planovani vzdélavani

Efektivni vzdélavaci program potiebuje kvalitni navrh. Je zasadni sestavit plan
vzdélavani zahrnujici sjednoceny pohled celé organizace, potfeby ve vztahu

k pracovnim mistdm, pracovnim rolim a odliSnosti ve vzdélavani jednotlivell a

“I TORRINGTON Derek, Laura HALL a kol. Human resource management. 7. vyd. Edinburgh:
Pearson Education Limited, 2008. 865 s. ISBN: 978-0-273-71075-2, str. 419.

42 KIRKPATRICK Donald L. a James D. KIRKPATRICK. Evaluating training programs. 3. vyd. San
Francisco: Berrett-Koehler Publishers, 2008. 373 s. ISBN: 978-1-57675-796-3, str. 9.

“3 NOE, R. A. Empoyee training & development. 8. vyd. New York: McGraw-Hill Education, 2020.
ISBN: 978-1-260-04374-7, str. 199.
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tym0. Tyto informace by mélo poskytnout oddéleni lidskych zdroju a doplfujici
informace tykajici se mistnich znalosti by méli poskytnout vedouci manazefi
jednotlivych oddéleni. Dale by mél manazer mit moznosti planovani vzdélavani
prodiskutovat se svymi podfizenymi, a tak od nich ziskat dalSi cenné informace

dulezité k uspésnému sestaveni vzdélavaciho planu.#

Ze vSech ziskanych informaci je nutné definovat cile vzdélavaciho programu,
tedy co si maji zaméstnanci po jeho absolvovani odnést za znalosti. Cilem
planovani je presnéji urCit obsah programu, jeho harmonogram, metody, a
nasledné identifikovat konkrétni ucastniky vzdélavaciho programu a vymezit
kritéria pro posledni fazi cyklu zabyvajici se hodnocenim vysledkd vzdélavani.*
Cim konkrétngjsi a méfitelngj$i tyto cile jsou, tim jsou vysledky hodnoceni
relevantnéjsi.*¢ Obecné pak Ize konstatovat, ze hlavni cil kazdého vzdélavaciho
programu je zvyS$eni vykonnosti jednotlivych zaméstnancl a zarover celé

organizace.*’

Spravné vypracovany vzdelavaci plan by mél byt schopen odpovédét na otazky
dulezité pro hladky pribéh vzdélavaciho programu. Jako prvni je nutné si polozit
otazku tykajici se toho, jak ma byt vzdélavani zabezpeceno po jeho obsahové
strance. Déle je dulezité definovat pfijemce vzdélavani, tedy jestli se bude jednat
o jednotlivce nebo skupinu a podle jakych kritériich budou pfijemci vybrani. Také
to, jakym zplUsobem bude vzdélavani probihat je pfi planovani stézejni, zde
vstupuji do uvahy faktory jako spravny vybér metod vzdélavani, ucebnich
pomucek nebo jinych materiall. Neméné dllezitou otazkou je pak ta, ,kdo bude
ucastniky vzdélavat, ma to byt interni specialista nebo extérni Skolitel?“ Stanoveni
odpovédi na uvedenou otazku vzdy zalezi na povaze vzdélavaciho programu.
Nutné je taktéz naplanovat termin vzdélavaciho programu a jeho ¢asovy plan tak,

aby se vyslo vstfic jak prijemclm, tak Skolitelim. Dal$i vyznamna otazka se tyka

44 CASTORAD, Z. Management lidského faktoru. Praha: Univerzita Jana Amose Komenského,
2013. ISBN: 978-80-7452-038-9, str. 272.

45 MERTLOVA, L. Rizeni lidskych zdrojii a lidského kapitélu firmy. 1. vyd. Brno: Cerm, 2014. ISBN:
978-80-7204-907-3, str. 118.

46 NOE, R. A. Empoyee training & development. 8. vyd. New York: McGraw-Hill Education, 2020.
ISBN: 978-1-260-04374-7, str. 120.

47 KUCHARCIKOVA Alzbéta a Josef VODAK. Efektivni vzdélavéni zaméstnancii. 2. vyd. Praha:
Grada Publishing a.s., 2011. ISBN: 978-80-247-3651-8, str. 99.
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prostfedi, kde bude vzdélavani probihat. Jestlize ma vzdélavani probihat uvnitf
organizace je tieba zjistit, zda jsou v ni vhodné prostory. V. momenté, kdy dojde
organizace k zavéru, ze bude vzdélavaci program probihat v jiném prostoru,
napfiklad ve vzdélavaci instituci, je nutné zajistit ucastnénym zameéstnancim
stravu, ubytovani a vyfesit dalSi organizaéni zalezitosti. Poslednim, nicménée
vzdélavani. V této fazi je treba definovat metody hodnoceni, ucastniky hodnoceni

a hodnotici obdobi.*8

Prostfedi, které bylo béhem pandemie koronaviru COVID-19 vneseno do
popredi je online prostor. Pandemie zasahla organizace a zaméstnance ve vSech
odvétvich a na celém svété nebyvalym zplsobem, a narusila tak predchozi
provozni modely a vstipila zmény. Zaméstnanci ve vétsiné pfipadu vice jak rok
nemohli pravidelné navstévovat své zameéstnani, tudiz témér vSe muselo byt
zajisténo online formou vcetné vzdélavacich a rozvojovych aktivit. Ackoli mél
COVID-19 vazny dopad na bézny pribéh vzdélavani, organizace mohli vyuzit této
nepredvidané prilezitosti k odhaleni nedostatki a urychleni reformy online
vzdélavani prostfednictvim inovativnino obsahu kurzli, nejmoderngjsich
technologii a efektivniho fizeni. UCici se organizace, které prosazuji své hodnoty,
ke kterym patfi zejména podpora a implementace novych poznatkl, pfijali tuto
formu vzdélavani pozitivné a od té doby je u nich mozné pozorovat zvySenou
implementaci online vzdélavani. Nicméné se pfi planovani vzdélavaciho programu
musi zvazit vyhody a nevyhody online vzdélavani, a az poté rozhodnout, zda je

tato forma vhodna pro vybrany vzdélavaci program.

2.2.1 Metody vzdéelavani

vvvvvv

neodmyslitelné patfi spravné zvoleni metod vzdélavani*® Ke vzdélavani

zaméstnancl se pouzivaji takové pristupy, které se uskutecnuji bud pfimo na

48 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroji. 4. vyd. Praha: Management Press, 2007. ISBN: 978-80-
7261-168-3, str. 265.

49 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroji. 4. vyd. Praha: Management Press, 2007. ISBN: 978-80-
7261-168-3, str. 264.
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pracovisti (on the job) nebo mimo né&j (off the job). Nicméné mnohé z nize

popsanych metod se daji pouzit jak na pracovisti, tak mimo né;.

e Coaching — Ddulezitou soucasti kazdého individualniho rozvoje je
koucovani, pfi niz se muze kompetentni pracovnik zdokonalit diky pomoci
kouCe. Tato metoda spocCiva v dlouhodobém motivovani a pomahani
zaméstnanci pfidélenym koucem, zpravidla jeho vedoucim manazerem.
Kou¢ plni hned nékolik Ukoll, mezi ty hlavni se fadi rozvoj potencionalu
zaméstnance, hodnoceni jeho prace nebo poskytovani zdrojl jako jsou
rtzné kurzy ¢i pracovni zkusenosti, ke kterym by zaméstnanci bez pomoci
kouce neméli pristup®. Kou¢ také zaméstnanci mlize pomoci zvysit
sebevedomi a ukazat, jak byt uspésnéjsi ve zvladani socialnich situaci.
S tim souvisi dovednost umét vystupovat, ktera je vyzadovana od

vedoucich manazer( a zejména od personalist(.!

e Instruktaz — PFi této, nejspise nejCastéji vyuzivané metodé, je nové
nastupujici nebo méné zkuseny zameéstnanec zaskolen zkusenym
zaméstnancem. Cetnost této metody Ize prisoudit pozitivni spolupraci
mezi kooperujicimi zaméstnanci a také jeji rychlosti a celkové

nenaroénosti.%?

e Mentoring — Mentoring je obdobou coachingu, avSak v tomto pfipadé neni
vedouci manazer zaméstnanci pfidélen, nybrz si zaméstnanec sveho
mentora vybira sam.> Mentor je zkuseny, produktivni vedouci manazer,
ktery pomaha rozvijet svého svéfence. Casto ale v organizacich neni
dostatek mentory, tudiz mUze probihat takzvany skupinovy mentoring, pfi
némz mentor sparuje mensi skupinku chranéncu. V jistém uhlu pohledu

se to muze jevit nevyhodné, a to z divodu méné individualniho pfistupu,

%0 NOE, R. A. Empoyee training & development. 8. vyd. New York: McGraw-Hill Education, 2020.
ISBN: 978-1-260-04374-7, str. 133.

51 TORRINGTON Derek, Laura HALL a kol. Human resource management. 7. vyd. Edinburgh:
Pearson Education Limited, 2008. 865 s. ISBN: 978-0-273-71075-2, str. 376.

52 MERTLOVA, L. Rizeni lidskych zdrojii a lidského kapitélu firmy. 1. vyd. Brno: Cerm, 2014. ISBN:
978-80-7204-907-3, str. 119.

58 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroji. 4. vyd. Praha: Management Press, 2007. ISBN: 978-80-
7261-168-3, str. 267.
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nicméné to ma i své vyhody jako napfiklad to, ze se svérenci mohou ucit

jeden od druhého a zaroven od svého mentora.5

Dale jsou predstaveny nékteré z metod nejcastéji vyuzivané mimo pracoviste.
V téchto pripadech vzdélavaci programy probihaji ve vzdélavacich institucich, na

vyvojovych pracovistich apod.

e Prednaska — Prednaska slouzi Kk pfedstaveni urcité problematiky,
vysvétleni pojmU nebo poskytnuti pfehledu o daném tématu odbornikem.
Prednaska muze byt spojena se skupinovou diskusi tedy seminarem, pfi
¢emz zameéstnanci maji prilezitost klast otazky a zapojit se tak do
konstruktivnich rozhovorl. Seminafe jsou uzite€nym nastrojem pro
rozSifeni znalosti a porozumeéni ur€ité problematice, také mohou byt

skvélym zplsobem, jak navazat se svymi spolupracovniky kontakt.%®

e Brainstorming — Brainstorming je ucinny nastroj, ktery se pouziva k
vytvareni kreativnich a inovativnich napadu. Je to proces, ktery
zameéstnance podnécuje k tomu, aby pfichazeli s novymi napady, sdileli
je arozvijeli. Brainstorming je proces zalozeny na spolupraci a kreativite,
ktery mlze pomoci generovat nové a originalni navrhy. Je dulezité vytvorit
bezpelné a oteviené prostredi, ve kterém se uc€astnici citi dobre, kdyz
mohou mluvit a sdilet své napady bez obav z odsouzeni nebo
nekonstruktivni kritiky. Brainstorming Ize provadét rtznymi zpUsoby,
napfiklad prostfednictvim individualniho brainstormingu, skupinového
brainstormingu nebo online brainstormingu. Je dulezité mit na paméti, ze
cilem brainstormingu neni kritizovat nebo posuzovat napady, ale
generovat co nejvice napadl. Brainstorming muze byt skveélym

zplUsobem, jak ziskat podnéty vsech zucastnénych zaméstnancl

5 NOE, R. A. Empoyee training & development. 8. vyd. New York: McGraw-Hill Education, 2020.
ISBN: 978-1-260-04374-7, str. 426.

5 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroji. 4. vyd. Praha: Management Press, 2007. ISBN: 978-80-
7261-168-3, str. 270.
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vzdélavaciho programu a pfijit s kreativnim fesenim jakéhokoli

problému.%6

e Simulace — Vzdélavaci simulacni metoda je zalozena na praxi a aktivni
Ucasti zuCastnénych zaméstnancul. Jedna se o feseni scénait z realného
prostfedi. Vyuku zalozenou na simulaci Ize vyuzit v celé fadé témat, a to
od akademickych pfedmétu jako je napfiklad pravo ¢i management az po
mekkeé dovednosti, jako je vedeni, komunikace a reSeni problémovych

situaci.®”

e E-learning — E-learning predstavuje specifickou metodu vzdélavani
probihajici prostfednictvim virtualniho vzdélavaciho prostfedi, jako jsou
webove stranky, aplikace nebo jina online platforma. Diky e-learningu maji
studenti pfistup ke vzdélavacim materialim odkudkoli, kdykoli a ¢asto za
nizsi cenu nez u tradiCnich vzdélavacich metod. E-learning je moderni
metoda majici fadu vyhod jako Uspora Casu, protoze muUze studentim
rychle a snadno poskytnout obsah kurzu a materialy. Kromeé toho muze e-
learning snizit naklady spojené s u€ebnimi materialy, jako jsou ucebnice,
a pomaha eliminovat nutnost cestovat za vzdélavaci aktivitou. Za
nevyhodu lze povazovat to, ze vzdélavani ve virtualnim prostredi nemusi
fadé osob vyhovovat kvuli absenci socialniho kontaktu s ostatnimi
ucastniky a nemoznosti vstupovat do interakce se Skolitelem. Obecné Ize
ale konstatovat, ze e-learning pfedstavuje jednoduchy a dostupny zpUsob,

jak se vzdélavat.>®

2.3 Realizace vzdélavani

Realizace vzdélavani predstavuje vrchol vzdélavaciho cyklu. Prestoze o

uspésnosti vzdeélavaciho programu se jiz rozhoduje ve fazi identifikace

% KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroji. 4. vyd. Praha: Management Press, 2007. ISBN: 978-80-
7261-168-3, str. 271.

5 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroji. 4. vyd. Praha: Management Press, 2007. ISBN: 978-80-
7261-168-3, str. 271.

% TORRINGTON Derek, Laura HALL a kol. Human resource management. 7. vyd. Edinburgh:
Pearson Education Limited, 2008. 865 s. ISBN: 978-0-273-71075-2, str. 431.
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vzdélavacich potreb, ve fazirealizace mohou nastat r(izna uskali, ktera mohou mit
za nasledek zmareni celého zaméru.® Samotna realizace se pak déli na pfipravu,

realizaci a transfer znalosti a dovednosti do praxe.

V situaci, kdy je vzdélavaci program jiz prichystan, je nutné pfipravit vSe tak,
aby mohl byt Uspésné realizovan. Na prubéh programu se musi pfipravit jak lektor,
tak uc¢astnici. Dale je nutné zajistit a zpracovat véechny potrebné studijni materialy

a celou aktivitu radné zorganizovat.%°

Samotna realizace pak zalina zahgjenim vzdélavaciho programu, kdy lektor
seznami zucastnéné s jeho obsahem, cili a lektor také predstavi svoji osobu. Poté
se pokracuje dle vytvoreného harmonogramu, nicméné lektor nepostupuje
mechanicky, ale pfizpUsobuje se situaci. Kromé jiného nese lektor zodpovédnost
za vytvoreni prostfedi zalozeném na aktivité ucastnikl, zefektivnéni samotného
programu a vylou¢eni negativni motivace Uc¢astnikl. Naopak by mél byt schopen

povzbuzeni a umoznit kazdému ucéastnikovi ,zvitézit*.%!

V pribéhu vzdélavaciho programu pfijimaji ucastnici velké mnozstvi informaci,
které je potfeba co nejvice uchovat v paméti a prenést je do praxe. Proto jiz u
planovani vzdélavaciho programu musi byt zajisténo, aby v harmonogramu bylo
misto pro opakovani a znovu si uvédomovani ziskanych poznatkl, které je
zasadni pro fixaci ziskanych znalosti. Taktéz je dulezité si co nejvice informaci

zapsat, pripadné vyfotografovat nebo vyuzit formu videodokumentace.®?

Po absolvovani vzdélavaciho programu jsou u€astnici namotivovani proveéfit si

ziskané veédomosti v praxi. Pro podporeni transferu znalosti a dovednosti je

59 HRONIK, F. Rozvoj a vzdélavani pracovnikii. 1. vyd. Praha: Grada, 2007. ISBN: 978-80-247-
1457-8, str. 162.

60 DVORAKOVA, Z. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: C. H. Beck, 2012. ISBN: 978-80-7400-347-9,
str. 291.

8 HRONIK, F. Rozvoj a vzdélavani pracovnikii. 1. vyd. Praha: Grada, 2007. ISBN: 978-80-247-
1457-8, str. 172.

62 HRONIK, F. Rozvoj a vzdélavani pracovnikii. 1. vyd. Praha: Grada, 2007. ISBN: 978-80-247-
1457-8, str. 173.
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mozné vyuzit ¢innosti jako je zpracovani domaciho ukolu, prednes ziskanych

informaci svym spolupracovnikim ¢&i tvorba rdznych projektl nebo kurz(.63

2.4 Hodnoceni vzdélavani

Posledni krok, kterym je hodnoceni vzdélavani, se da opravnéné povazovat za
nahlizet jako na spravné zvolenou investici nesouci budouci navratnost, a ne
pouze jako na prohospodareny naklad, je potfeba vyhodnotit jeho pfinos, a to jak
pro jednotlivce, tak pro celou organizaci.®* Podrobnosti o hodnoceni jsou detailngji

uvedeny v nasledujici kapitole.

3 Evaluace vzdélavani

Hodnoceni neboli evaluace ma misto v kazdé oblasti lidské €innosti. Zvlasté
dulezité je pak ve vzdélavani. Dulezitost hodnoceni je spatfovana v zajisténi toho,
Zze budou uspokojeny potfeby jedincu, zabezpe€eny pfinosy pro organizaci a
zvoleny ty nejvice efektivni metody vzdélavani. Hodnoceni je povazovano za
jeden z praktickych kroku ke zlepSeni vzdélavani s cilem pomoci posoudit

vhodnost, pfinos, hodnotu, Uc¢innost a efektivitu vzdélavacino programu.8®

Vybér vhodnych metod hodnoceni byva ¢asto velmi slozité, presto by kazda
organizace méla mit zgjem na tom, aby byla vyhodnocena efektivita vynalozenych
prostredkd na jednotlivé vzdélavaci programy.® Ackoliv stéle vice organizaci své
vzdélavaci programy vyhodnocuje, v sou¢asné dobeé Ize stale spatfovat ve vétsiné

organizaci neochotu tento naroCny, ale prinosny proces zavadét.®” Zminéna

8 HRONIK, F. Rozvoj a vzdélavani pracovnikii. 1. vyd. Praha: Grada, 2007. ISBN: 978-80-247-
1457-8, str. 174.

8¢ KUCHARCIKOVA Alzbéta a Josef VODAK. Efektivni vzdélavéni zaméstnancii. 2. vyd. Praha:
Grada Publishing a.s., 2011. ISBN: 978-80-247-3651-8, str. 125.

8 NOE, R. A. Empoyee training & development. 8. vyd. New York: McGraw-Hill Education, 2020.
ISBN: 978-1-260-04374-7, str. 231.

6 TORRINGTON Derek, Laura HALL a kol. Human resource management. 7. vyd. Edinburgh:
Pearson Education Limited, 2008. 865 s. ISBN: 978-0-273-71075-2, str. 434.

67 KUCHARCIKOVA Alzbéta a Josef VODAK. Efektivni vzdélavéni zaméstnancii. 2. vyd. Praha:
Grada Publishing a.s., 2011. ISBN: 978-80-247-3651-8, str. 180.
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efektivita programu se vztahuje k ziskanym pfinostm. Pfinosy pro U&astniky Ize
spatfit v novych znalostech, dovednostech nebo pracovniho chovani. Organizaci
pak Uspésny vzdélavaci program muze pfinést zvySeni zisku, inovace procesu,
zlepsené delegovani a rozhodovani nebo vice spokojenych zakaznik(l.® Stejné
tak je pak dulezité uvédomit si skute¢né naklady a nasledné je vyhodnotit. Témito

naklady se rozumi ¢as, rezijni naklady, u¢ebni pomucky apod.®

Organizace investuji velké &astky do vzdélavacich programd, protoze je
povazuji za soucast své strategie. Aby zjistili jejich pfinos, musi byt vysledky
vzdélavacich program( méfitelné. Hodnoceni vzdélavacich programi pomaha
pochopit nakladné investice, které vzdélavani vyvolava. Pokud se organizaci
nezhodnoti vynalozené prostfedky na vzdélavaci programy, da se predpokladat

snizeni investic do této oblasti.”®

3.1 Vyznam evaluace

Organizace zastavaji ¢asto negativni postoj vici hodnoceni vzdélavani a maji
k tomu své duvody. Mezi argumenty, pro¢ vzdélavaci program nehodnotit, zcela
jisté patfi to, Ze sbér potfebnych podkladl pro hodnoceni je velmi naroény proces
a sesbirané podklady ve vétsiné pfipadl podléhaji subjektivnim vlivim. Dal$im
ddvodem, ktery odrazuje od realizace hodnoceni muze byt ¢asova naroénost
tohoto procesu. Nicméné pro vétSinu organizaci ten hlavni dlvod, pro¢ se
rozhodnou program nevyhodnocovat, je financni naronost hodnoticiho

procesu.”!

Existuje vSak cela fada pozitivnich divodu, pro¢ by méla kazda organizace do
svého vzdélavaciho cyklu zaradit i hodnoceni vzdélavani, at’ jiz se duvody tykaji

vrcholového managementu, utvaru zabyvajiciho se vzdélavanim nebo samotnych

% NOE, R. A. Empoyee training & development. 8. vyd. New York: McGraw-Hill Education, 2020.
ISBN: 978-1-260-04374-7, str. 231.

89 KUCHARCIKOVA Alzbéta a Josef VODAK. Efektivni vzdélavéni zaméstnancii. 2. vyd. Praha:
Grada Publishing a.s., 2011. ISBN: 978-80-247-3651-8, str. 124,

0 NOE, R. A. Empoyee training & development. 8. vyd. New York: McGraw-Hill Education, 2020.
ISBN: 978-1-260-04374-7, str. 239.

7T KUCHARCIKOVA Alzbéta a Josef VODAK. Efektivni vzdélavéni zaméstnancii. 2. vyd. Praha:
Grada Publishing a.s., 2011. ISBN: 978-80-247-3651-8, str. 126.
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Ucastnikl vzdélavani. Dle Kucharcikové a Vodaka k vyhodam hodnoceni patfi

prave tyto skutecnosti:

e _Umozrniuje manazeriim soustredit pozornost na lidské zdroje pravé tak,
Jako se zaméruji na jiné ,véci®, za néZ maji zodpovédnost, a zlepSuje

vztahy mezi ucastniky a manaZery.

e Prispiva k efektivité podnikani a neni druhotnou ¢innosti nebo nevitanym

nakladem.

e Podporuje tésnéjsi vazbu mezi cili vzdélavani a podnikatelskymi cili
podniku.

e ZvySuje zaméreni na poZadované cile vzdélavani a na dosazeni cilt tymu

a jednotlivce.

e V pfipadé vzniku potreby dalSich, navazujicich mitinkii a sledovani

navratnosti investice zvySuje zavazek ucastnik( a manazerd.

e Ukazuje ucastnikiim, Zze maji zodpovédnost za dosazené vysledky a Ze

vzdélavaci aktivity neslouzi pouze k uvolnéni z prace.

e Zaméruje se na osobni a rozvojové funkce, stava se prvkem zlepSovani

vykonnosti.

e Pomaha rozhodovat o prioritach, tedy o tom, které vzdélavaci aktivity

nejvice prispivaji ke zvysSovani vykonnosti a dosahovani nasich cild.

e Umozniuje lIépe odpovédet na otazku, zda je vzdélavani pro dany pfipad

tim nejlepsim resenim.

e Stanovi, ve kterych oblastech je mozné dosahnout lepSi navratnosti

investic.
o Ukazuje, jak dosahnout téhoz vysledku jinym, lepSim zptusobem.

e Uréuje, jak se da ziskat lepSi vysledek tim, Ze penize pouZijeme jinym

zpusobem (napriklad nové zarizeni misto vzdélavacich aktivit).
e Podporuje integraci vzdélavani a jinych pracovnich &innosti.
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o VVytvari spolupraci mezi personalnim oddélenim a managementem.
e Zajistuje orientaci vzdélavacich pfilezitosti na spravné lidi.

e Vytvari u manazeru pocit viastnictvi ve vztahu ke vzdélavani, nebot jsou

tazani, jak jim vzdélavaci aktivity pomahaji v dosahovani jejich cild.

e ZajiStuje, Ze vzdeélavani je vyhodnocovano ve srovnani s vhodnymi kritérii

a nezustava na urovni emotivnich reakci.

e Zaméruje pozornost managementu kromé tradi¢ni zodpovédnosti také na

lidské zdroje."?

Jestlize prevazuji pozitivni argumenty a organizace se rozhodnou vzdélavaci
program hodnotit, musi si dat pozor na rizika s tim spojené. Evaluace by neméla
byt zamérena pouze na uroven reakci, ale i na dalSi urovné hodnoceni, jinak bude
hodnoceni postradat fadu funkci a nebude komplexni. To vSak neznamena, ze
hodnoceni reakci neni dulezité. Pro Utvar zabyvajici se hodnocenim je zpétna
vazba od Ucastnikl vzdélavaciho programu stézejni, protoze diky ni ziskavaji
cenné informace pro zleps$eni budoucich vzdélavacich aktivit.“”® Dllezitost kazdé
urovné hodnoceni je vysvétlena v podkapitole s nazvem Kritéria a modely

evaluace.

3.2 Duvody evaluace

Existuji tfi hlavni davody, pro¢ je dllezité vzdélavaci programy hodnotit. Prvni
z nich vychazi z existujicich struktur organizace. V odborné literature se Casto
uvadi, ze prvnim utvarem, ktery je v dobach krize limitovan, at’ jiz z pohledu
finan¢nich zdrojl nebo personalnich kapacit, je utvar zabyvajici se vzdélavanim.
V navaznosti na tuto skuteé¢nost je prvnim uvadénym dlvodem potifeba obhajeni
pfidané hodnoty vzdélavani k rozvoji organizace, aby si vedeni organizace

uv&domovalo dllezitost tohoto Gtvaru. Utvar vzdélavani byva podfazen Utvaru

72 KUCHARCIKOVA Alzbéta a Josef VODAK. Efektivni vzdélavéni zaméstnancii. 2. vyd. Praha:
Grada Publishing a.s., 2011. ISBN: 978-80-247-3651-8, str. 126-127.

73 KUCHARCIKOVA Alzbéta a Josef VODAK. Efektivni vzdélavéni zaméstnancii. 2. vyd. Praha:
Grada Publishing a.s., 2011. ISBN: 978-80-247-3651-8, str. 127-128.
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lidskych zdrojl, vedle utvaru zaméstnanosti, mezd, benefitd apod. Pro vrcholovy
managment jsou vétsinou vSechny utvary, az na to zabyvajici se vzdélavanim,
nezbytné pro plnéni legislativnich a provoznich pozadavk(, nicméné pravé
uvadeény utvar vzdélavani pfinasi podniku pfinos az v budoucnosti, a to konkrétné
v rozSifeni znalosti a kompetenci zaméstnancu, proto byva z kratkozrakych
duvodU prvni na rfadé pfi omezovani aktivit. 74 Jestlize chce plnit Gtvar vzdélavani
v organizaci dulezitou funkci, zachovat si staly pocet zaméstnancl a nebyt nuceno
omezovat vzdélavaci aktivity, musi si ziskat duvéru a respekt vrcholového
managementu. Toho dosahne tak, ze bude vice prokazovat pfinos jednotlivych
vzdélavacich programU pro celou organizaci. Jednou z moznosti, jak dany pfinos
prokazat, je méreni navratu investic do vzdélavani, o ¢emz bude tato diplomova

prace pojednavat pozdéji.”

Druhy ddvod evaluace vzdélavani Ize shledavat v rozhodovani o pfinosech
konkrétniho vzdélavaciho programu, tedy i o jeho zachovani ¢&i ukonceni.
Vzdélavaci programy prochazeji neustalym vyvojem, tudiz je nutné vyhodnocovat,
zda dany program neni zastaraly nebo nevhodné koncipovany. | z tohoto divodu
probihaji analyzy vedouci ke zjisténi, zda naklady programu nepfevazuji nad
pfinosy a kdyz ano, tak mohou vést k ukonceni nebo kjeho upravé do

pozadovaného stavu.’®

Tretim a zaroven poslednim uvadénym divodem je potfeba ziskani informaci
pro vyhodnoceni moznych zpusobl zlepsSeni vzdélavacich programd.
Nej¢astéjSim dlvodem pro hodnoceni vzdélavaciho programu je urceni jeho
ucinnosti a zjisténi zpusob, jak jej zdokonalit. Obecné takové hodnoceni mize

vést ke trem zavérdm:

e Vzdélavacim program plné vyhovuje potfebam vzdélavani a neni nutné

ho modifikovat.

74 KIRKPATRICK Donald L. a James D. KIRKPATRICK. Evaluating training programs. 3. vyd. San
Francisco: Berrett-Koehler Publishers, 2008. 373 s. ISBN: 978-1-57675-796-3, str. 17.

75 KUCHARCIKOVA Alzbéta a Josef VODAK. Efektivni vzdélavéni zaméstnancii. 2. vyd. Praha:
Grada Publishing a.s., 2011. ISBN: 978-80-247-3651-8, str. 16.

76 KIRKPATRICK Donald L. a James D. KIRKPATRICK. Evaluating training programs. 3. vyd. San
Francisco: Berrett-Koehler Publishers, 2008. 373 s. ISBN: 978-1-57675-796-3, str. 17.
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e \zdélavaci program casteCné vyhovuje potfebam vzdélavani a je

potfebné ho modifikovat vhodnym zplsobem.

e \/zdélavaci program nevyhovuje potfebam vzdélavanim a je vhodné ho

nahradit jinym programem, tedy ho ukongcit.

Pokud se organizace rozhodne pokracovat ve vzdélavacim programu, ale je
potfebné program upravit, je nutné odpovédét na otazku: ,Jak jej Ize vylepSit?“ PFi
hledani odpovédi je tfeba vzit v potaz Fadu faktort. Jako prvni faktor je ten, do jaké
miry odpovida obsah potfebam ucastnikl. Za dalsi je tfeba zvazit i to, zda ma
zvoleny Skolitel odpovidajici kvalifikaci pro danou problematiku a zda zvolil ty
nejvhodnéjsi metody, studijni pomdlcky a materialy pro udrzeni zajmu a vyuku
pozadovanych znalosti a dovednosti. Neméné dullezitym faktorem je pak
prostredi, kde vzdélavani probihd. Pro uspésnost programu je dulezité, aby se
ucastnici ve vybraném prostoru citili komfortné a méli zde potfebné zazemi.
V neposledni fadé pak do uvahy pfichazi faktor jako je celkova koordinace
vzdélavaciho programu véetné vhodnosti ¢asového rozvrhu pro Uc¢astniky.”” Také
to, jakou formou je vzdélavaci program veden, nabira v poslednich letech na

vyznamu.

3.3 Pristupy k evaluaci

K hodnoceni Ize pfistupovat nékolika zplUsoby, a to predevS§im z pohledu
vhodného momentu a zpUsobu hodnoceni. Evaluaci Ize provadét jak v prabéhu
vzdélavaciho programu, tak po jeho skonéeni. Takova hodnoceni se nazyvaji
pribézna a souhrnna. Prubézné hodnoceni probiha pfi planovani a v pribéhu
programu. Jeho ukolem je zajistit, aby vzdélavaci program probihal bez
komplikaci, tedy aby vzdélavani zaméstnanci byli s programem spokojeni a
zaroven kvalitné vzdélavani. Data jsou sbirana od zaméstnancl, manazerl a
odbornik(l na danou oblast, ale i zakaznikl a obchodnich partnerl. Sbér dat se

zaméfuje na data tykajice se jejich nazorl na obsah, cile a navrh vzdélavaciho

77 KIRKPATRICK Donald L. a James D. KIRKPATRICK. Evaluating training programs. 3. vyd. San
Francisco: Berrett-Koehler Publishers, 2008. 373 s. ISBN: 978-1-57675-796-3, str. 17.
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programu. Vysledkem pribézného hodnoceni muze byt zména obsahu
vzdélavaciho programu tak, aby byl srozumitelnéjSi nebo atraktivnéjsi. Také se
muze nahradit vzdélavaci metoda takovou, pfi které budou zaméstnanci znalosti
¢i dovednosti piijimat efektivnéji.”® Pribézné hodnoceni zahrnuje pilotni testovani,
Cimz se rozumi proces nahledu na program s potencionalnimi ucastniky
vzdélavaciho programu, manazery, jednateli apod. Pilotni testovani se pouziva
jako generalni zkouska pred spusténim konkrétniho vzdélavaciho programu a
slouzi k odhaleni potencialnich nedostatkl. Proto dosazeni cile vzdélavaciho
programu v podobé efektivity, je pribézné hodnoceni velmi dulezité. Slouzi totiz
k odhaleni potencialnich nedostatk(.”® Z toho vyplyva, Ze by proces hodnoceni
nemél probihat pouze na konci vzdélavaciho programu, ale mél by byt umistén

v ohnisku vzdélavaciho programu, jak znazormuje nasledujici schéma.8

e ~
\ Potreby |
/ |\ organizace /‘ \
' Y ' Y
‘ Vyhody pro | ‘ Cile |
| organizaci vzdélavani
HODNOCENI
VZDELAVANI
I ™, /o I
| Vysledky " Planovani
| vzdélavani | - vzdélavani |
' ™
N | Realizace /
vzdélavani

| |
\

.’/

Obrézek 2: Umisténi hodnoceni do centra vzdelavaciho procesu, zdroj: vlastni zpracovéani dle Kucharcikové
a Vodéka (2011, str. 130).

8 PETTINGER, R., 2002. Mastering Employee development. Hampshire: Macmillan Distribution
Ltd., 2002. ISBN: 0-333-69343-4, str. 95.

 NOE, R. A. Empoyee training & development. 8. vyd. New York: McGraw-Hill Education, 2020.
ISBN: 978-1-260-04374-7, str. 256.

80 KUCHARCIKOVA Alzbéta a Josef VODAK. Efektivni vzdélavéni zaméstnancii. 2. vyd. Praha:
Grada Publishing a.s., 2011. ISBN: 978-80-247-3651-8, str. 130.
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Souhrnné hodnoceni se vztahuje na hodnoceni provadéné za ucelem zjisténi
urovné, do jaké miry se vzdélavani zameéstnanci zménili v disledku absolvovani
vzdélavaciho programu, tedy zda ziskali dovednosti, znalosti, postoje a chovani
stanovené v cilech programu. Toto hodnoceni muze také zahrnovat méfeni
navratnosti investic, které do vzdélavaciho programu organizace investovala.
Sbér dat potfebnych pro evaluaci probiha prostfednictvim dotazniku, testl nebo

objektivnich méfitek vykonnosti, jako je objem prodeje apod.®

Z jiného uhlu pohledu Ize nahlizet na metodiku hodnoceni jako na subjektivni
nebo objektivni pristup. Subjektivni hodnoceni mize provést Skolitel, ktery bude
mit nazor, zda vzdélavani probéhlo, & neprobéhlo uspésné. Vyplyne také od
Ucastnikl vzdélavani, ktefi by méli byt pozadani o jejich nazory v rlznych fazich
programu, a to jak ustné pomoci rozhovoru, nebo v pisemnych dotaznicich.
Zavéretné hodnoceni ze strany vzdélavanych osob, provadéné s kratsim
Casovym odstupem a nejCastéji ve formé dotazniku, by mélo sméfovat k ziskani
subjektivnimu pohledu vzdélavanych osob a odpovédét na otazky, jako napf: "Jak
vam tento vzdélavaci program pomohl na pracovisti?" nebo "Existuje néjaky
konkrétni pfiklad, toho, jak vam vzdélavaci program pomohl/?" nebo ,DokazZete
vyjmenovat oblasti, ve kterych zavedete zlepSeni, na zakladé toho, co jste se

naucili béhem tohoto vzdélavaciho programu 782

U nékterych vzdélavacich program(, jako jsou napfiklad programy odborné
pfipravy absolventt, je vhodné pfihlédnout k optimalnimu okamziku sbéru dat. U
fady vzdélavacich programl ¢asto trva, nez pfinesou kyzeny vysledek, takze
subjektivni zavérec¢né hodnoceni mize probéhnout az za rok nebo za nékolik let
po ukonceni vzdélavaciho programu. V takovych pfipadech se vyuzivaji metody
jako je autofeedback, rozvojovy plan nebo 360° zpétna vazba. Pri autofeedbacku

dava ucastnik vzdelavaciho programu zpétnou vazbu sam sobé, predmétem této

8 NOE, R. A. Empoyee training & development. 8. vyd. New York: McGraw-Hill Education, 2020.
ISBN: 978-1-260-04374-7, str. 256.

82 STREDWICK, J. An introduction to human resource management. 7. vyd. Burlington: Elsevier
Butterworth-Heinemann, 2005. ISBN: 0 7506 6534 3, str. 382.
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zpétné vazby je dle Hronika ,vyhodnotit vztah zmény a kvality osobniho pfispéni
a profesniho a osobniho rozvoje (vzdélavani)“. Rozvojovy plan je zaméren také
na sebehodnoceni, kdy U¢astnik vzdélavaciho programu sleduje narlst novych
znalosti, dovednosti a jejich prenos do praxe. Tzv. 360° zpétna vazba je zacilena
na sebehodnoceni tykajici se otazek jako , Pozorujete u sebe pokrok od doby, co
Jste absolvovat vzdélavaci program?‘, kdy uc€astnik k otazkam doplriuje

komentare, které odpovidaji na otazku ,Jak je tento pokrok vniman druhymi?*®

Objektivni hodnoceni provadi obvykle nezavisly pozorovatel, ktery se mize
zameéfit na pozorovani toho, zda doslo ke zménam ve znalostech, dovednostech
a jejich prfenosu do praxe. Prohloubeni znalosti Ize méfit pfi zahgjeni vzdélavaciho
programu a neékolik dni po jeho konci znalostnim testem (pretestem — retest), nebo
za vyuziti pfipadové studie. Zménu v dovednostech Ize mérit napriklad pomoci
tzv. assigmentu, kdy zaméstnanec dostane zadani, dle kterého analyzuje problém
a hleda feseni. Na pfenosu znalosti a dovednosti do praxe zavisi zména na urovni
vykonu prace. Kvalitu pfenosu lze zjistit pomoci rozvojového planu, ktery spociva
v sledovani cill a ukoll nejen samotnym zaméstnancem, ale také jeho mentorem.
Vysledky sledovani jsou pak soucasti hodnoceni.?* Tato hodnoceni je vhodné dat
do souvislosti se subjektivnim hodnocenim od vedouciho manazera ucastnika

vzdélavaciho programu.8®

3.4 Proces evaluace

Pfedtim, nez se bude prace zabyvat jednotlivymi urovnémi hodnoceni, je tfeba
vymezit proces hodnoceni, ktery je popsan na obrazku €& 3. V pfedchozi
podkapitole byla provedena charakteristika pribézného hodnoceni a poté i
souhrnného hodnoceni, ktera naznacila, ze hodnoceni vzdélavaciho programu

zahrnuje kontrolu programu jak v jeho prubéhu, tak i po jeho realizaci. Jesté

8 HRONIK, F. Rozvoj a vzdélavani pracovnikii. 1. vyd. Praha: Grada, 2007. ISBN: 978-80-247-
1457-8, str. 182-183.

8¢ HRONIK, F. Rozvoj a vzdélavani pracovnikii. 1. vyd. Praha: Grada, 2007. ISBN: 978-80-247-
1457-8, str. 183-184.

8 STREDWICK, J. An introduction to human resource management. 7. vyd. Burlington: Elsevier
Butterworth-Heinemann, 2005. ISBN: 0 7506 6534 3, str. 382.
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predtim, nez hodnoceni probéhne, musi vedouci manazefi spolu se skoliteli zvazit
to, jak bude provedeno. Jak Ize z obrazku €. 3 vypozorovat, tak informace ziskané
z procesu systematického vzdélavani jsou cenné pro hodnoceni vzdélavaciho

programu.86

s ™ s ™ s ™ s ™ s ™
| Identifikace | ' Uréeni ‘ Uréeni ‘ ‘ Uréeni ‘ | Planovénia
potieb vzdéldvacich modelu strategie realizace

| vzdélavéni | | cild ‘ | hodnoceni | hodnoceni | hodnoceni

\ \ ,, - v -

Obrazek 3: Proces hodnoceni, zdroj: vlastni zpracovani dle Noeho (2020, str.258).

Proces hodnoceni by mél zaCit stanovenim potreb vzdélavani, kterymi se prace
zabyvala v kapitole druhé. Stanoveni potfeb je dllezité pro uréeni znalosti a
dovednosti, u kterych je nutné vyvolat uritou zménu a také pomaha urcit to, jaky
dopad vzdélavaci program bude mit. Posouzeni potfeb hraje v tomto procesu roli
také proto, ze identifikuje ucel vzdélavaciho programu, potfebné zdroje (lidské,
financni) a vysledky, které prokazou, ze byl program ucinny. Za dalsi je zasadni
urcit konkrétni, méritelné cile vzdélavaciho programu, jimiz se bude cely program
Fidit. Cim konkrétngjsi a méfiteln&jsi tyto cile jsou, tim snadnéji se uréi vysledky
potfebné pro hodnoceni. Kromé zvazeni véech moznych cill je také dulezité vzit
v Uvahu ocekavani osob, které jsou do programu zplsobem zainteresovany
(Ucastnici vzdélavaciho programu, vedouci manazefi, skolitelé apod.). Pokud je
posouzeni potfeb provedeno spravné, je pravdépodobné, ze zajmy téchto osob

se budou prekryvat s cili vzdélavaciho programu.8’

Proces evaluace pokracuje stanovenim strategie hodnoceni. Pfi tvorbé
strategie je tfeba zvazit faktory jako je odbornost, jak rychle je tfeba zménu ve
znalostech, dovednostech a chovani vyvolat, potencial zmény a organizacni
kulturu. Planovani hodnoceni zahrnuje nahled na vzdélavaci program, k ¢emuz se

vyuziva jiz zminéné pribézné hodnoceni. Po celou dobu procesu hodnoceni jsou

8 NOE, R. A. Empoyee training & development. 8. vyd. New York: McGraw-Hill Education, 2020.
ISBN: 978-1-260-04374-7, str. 257.

87 NOE, R. A. Empoyee training & development. 8. vyd. New York: McGraw-Hill Education, 2020.
ISBN: 978-1-260-04374-7, str. 258.
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shromazdovany vysledky vzdélavaciho programu. Nasledné vysledky hodnoceni
slouzi k upravé, ukonCeni, nebo ziskani dalSi podpory programu. Vysledky
hodnoceni by mély byt rovnéz vyuzity k povzbuzeni vSech zainteresovanych osob
(Uc€astnici vzdélavaciho programu, vedouci manazefi, Skolitelé apod.), aby navrhli
takovy vzdélavaci program, ktery bude organizaci pomahat naplfiovat jeji

obchodni strategii a véem zaméstnancim pomahat naplnovat jejich cile.8

3.5 Kritéria a modely evaluace

Pfed pfistoupenim k samotnému hodnoceni vzdélavaciho programu je nutné
vybrat vhodny model, ktery organizace pro hodnoceni pouzije. Dle Kucharcikové
a Vodaka by se méla organizace pfi vybéru vhodného modelu fidit nasledujicimi

kritérii:

e Vnitrni kritéria souviseji s obsahem vzdélavaciho programu. Miize to byt
napriklad reakce Ucastnikd, tj. jejich viastni hodnoceni prabéhu Skoleni.
Toto kritérium v8ak nemusi byt nejvhodnéjsi, nebot nepostihuje kvalitu

dovednosti ani zmény v pracovnim chovani.

e Vnéjsi kritéria se vztahuji ke kone¢nému cili celého vzdélavaciho procesu.
Patrii k nim napriklad hodnota vykonu, zména v objemu prodeje, zména v
nakladech. Méri tedy nékteré aspekty vykonu. Vnéjsi kritéria pfinaseji dva
druhy problému. Obtizné se méri ve stejnych kvantifikovatelnych
Jjednotkach jako naklady a tézko se zjistuje, zda zmény ve vykonu podniku

byly zpldsobeny pravé vzdélavanim.

V zavislosti na pouzitych kritériich vyhodnocovani, pfipadné na jejich
kombinaci, byly navrzeny a v praxi jsou uZivany nékteré modely vyhodnocovani

vzdélavani.

8 NOE, R. A. Empoyee training & development. 8. vyd. New York: McGraw-Hill Education, 2020.
ISBN: 978-1-260-04374-7, str. 259.

89 KUCHARCIKOVA Alzbéta a Josef VODAK. Efektivni vzdélavéni zaméstnancii. 2. vyd. Praha:
Grada Publishing a.s., 2011. ISBN: 978-80-247-3651-8, str. 134-135.
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Existuje mnoho modelt hodnoceni jako napfiklad Hamblintv model zabyvajici
se peéeti urovnémi hodnoceni (reakce, uceni, chovani, hodnoceni na urovni
organizacni jednotky a hodnoceni kone¢né hodnoty), Simmondsediv model
zabyvajici se tfemi urovnémi hodnoceni (interni validace externi validace,
evaluace). Av8ak pravdépodobnéji nejvyuzivanéjSi a v této praci podrobnéji
popsan je Kirkpatrickllv model hodnoceni, ktery se zabyva &tyfmi udrovnémi

hodnoceni — reakce, uceni, chovani a vysledky.%

Pocatecni urovni, kterou se Kirkpatricklv model zabyva je Uroveri reakci. Pokud
ma byt vzdélavaci program efektivni, je nutnd kladna reakce ucastniku.
V opacéném pripadé muze dojit k demotivaci zd¢astnénych zameéstnancu se dale
v této oblasti vzdélavat, coz mUze vést k ukonceni programu.®! Vysledky reakci se
obvykle shromazduji pomoci dotaznikl spokojenosti ucastnikl se vzdélavacim
programem, které se vyplnuji po skoncéeni vzdélavaci aktivity.?? Pfedmétem
hodnoceni byva uziteCnost a dynamika vzdélavaciho programu, €innost lektora,
kvalita vyukovych materiall a jinych uéebnich pomducek, vzdélavaci prostor nebo
samotna organizace programu.®® Poté nastava dlkladna analyza odpovédi a

vzdélavaci program by mél byt odpovidajicim zplsobem upraven.®

Druha uroven méreni se zabyva tim, jaké znalosti a dovednosti si u¢astnici ze
vzdélavaciho programu odnesli. Bez u¢eni by nebyla mozna zadna zména, véetné
zmény v chovani, proto je hodnoceni uceni velmi dalezité.%® Prohloubeni znalosti
Ize méfit pomoci takzvaného ,pretest-retest’ (pfedbézny test — zavérecny test),

ktery je zadan pred zahijenim a po ukonceni vzdélavaciho programu®.

% HRONIK, F. Rozvoj a vzdeélavani pracovnikii. 1. vyd. Praha: Grada, 2007. ISBN: 978-80-247-
1457-8, str. 178.

91 KIRKPATRICK Donald L. a James D. KIRKPATRICK. Evaluating training programs. 3. vyd. San
Francisco: Berrett-Koehler Publishers, 2008. 373 s. ISBN: 978-1-57675-796-3, str. 22.

92 NOE, R. A. Empoyee training & development. 8. vyd. New York: McGraw-Hill Education, 2020.
ISBN: 978-1-260-04374-7, str. 259.

9 HRONIK, F. Rozvoj a vzdélavani pracovnikii. 1. vyd. Praha: Grada, 2007. ISBN: 978-80-247-
1457-8, str. 179.

94 KIRKPATRICK Donald L. a James D. KIRKPATRICK. Evaluating training programs. 3. vyd. San
Francisco: Berrett-Koehler Publishers, 2008. 373 s. ISBN: 978-1-57675-796-3, str. 22.

9 KIRKPATRICK Donald L. a James D. KIRKPATRICK. Evaluating training programs. 3. vyd. San
Francisco: Berrett-Koehler Publishers, 2008. 373 s. ISBN: 978-1-57675-796-3, str. 22.

% HRONIK, F. Rozvoj a vzdeélavani pracovnikii. 1. vyd. Praha: Grada, 2007. ISBN: 978-80-247-
1457-8, str. 185.
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Predbézny test je nezbytny tehdy, kdy je obsahem vzdélavaciho programu
problematika, ve které by se jiz mohli u¢astnici orientovat na zakladé predchozich
zkusenosti. Stejnd metodika testovani se provadi i u dovednosti, kdy se
predbézny test provadi, pokud nékteré z vyucovanych dovednosti ucastnici pfed
zaCatkem vzdélavaci aktivity ovladali. Jestlize je obsahem programu uplné néco
nového, bude se provadét pouze zavérecny test zkoumajici miru osvojeni danych

dovednosti.%”

Treti urovenn ma za ukol vyhodnotit zménu v pracovnim chovani. Jestlize
nedojde k této zméné, nelze ocekavat pozitivni vysledky celého vzdélavaciho
programu.®® K méfeni mohou slouzit metody jako je rozvojovy plan, rozhovor nebo
pozorovani.®® Napiiklad hodnoceni chovani manazer(, ktefi se zucastnili
seminare o vedeni rozhovorl, mlze vypadat tak, Ze se pozoruje, jestli skutec¢né
vedou pohovory s uchazeéi o zaméstnani zpusobem, ktery se naudili v ramci

prislusného vzdélavaciho programu.

vvvvvv

nejtézsi z celého procesu méreni. Posuzuje se zde SirSi dopad programu na celou
organizaci.'® Vysledky se totiz vyuzivaji ke stanoveni navratnosti vzdélavaciho
programu pro organizaci. Dopady se rozumi napfiklad zvySeni vyroby, zisku,
produktivity, zlepSeni mezilidskych vztahl na pracovisti a komunikace,
zdokonaleni manazerl ve vedeni svych podfizenych nebo snizeni fluktuace
zaméstnancl. Obtize s méfenim vysledku spocivaji v pfesném urceni toho, zda
to, co zpusobilo zmény ve vysledcich, byl skute¢né vzdélavaci program. Jako
pfiklad Ize uvést fluktuaci, ktera je zavisla na ekonomické situaci, poptavce po

produktu a kvalitné pfijimanych zaméstnancu, proto by se pfi hodnoceni vysledk

97 KIRKPATRICK Donald L. a James D. KIRKPATRICK. Evaluating training programs. 3. vyd. San
Francisco: Berrett-Koehler Publishers, 2008. 373 s. ISBN: 978-1-57675-796-3, str. 22.

9% KIRKPATRICK Donald L. a James D. KIRKPATRICK. Evaluating training programs. 3. vyd. San
Francisco: Berrett-Koehler Publishers, 2008. 373 s. ISBN: 978-1-57675-796-3, str. 22.

9 HRONIK, F. Rozvoj a vzdélavani pracovnikii. 1. vyd. Praha: Grada, 2007. ISBN: 978-80-247-
1457-8, str. 187.

190 FOLEY, G. Understanding adult education and training. 2. vyd. London: Routlenge, 2020. ISBN:
978-1-86508-147-2, str. 81.
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meélo hledét na vSechny otazky souvisejici s ur€ovanim prfimého ucinku

zdélavani.101

Néktefi autofi jako napfiklad Hronik pfidavaji k tomuto ¢ty urovhovému modelu
jesté patou uroven, kterou je navratnost investic do vzdélavani. Transfer znalosti
a dovednosti ucastnika vzdélavaciho programu by mél organizaci pfinaset

takovou hodnotu, ktera je schopna se promitnout do hospodaiskych vysledkd'9?,

Z vySe uvedeného vyplyva, ze hodnoceni vzdélavani je pro organizaci
nezbytné, a to hned z nékolika divodl. Organizace by méla mit zajem na tom,
aby zjistila silné a slabé stranky vzdélavaciho programu, coz zahrnuje to, zda
program spliuje cile vzdelavani, zda je kvalita vzdélavaciho programu uspokojiva
a zda dochazi k prenosu ziskanych znalosti, dovednosti, postojl, chovani a jiného
do pracovni pozice. Dale by se mélo zjistit, ktefi ucastnici ze vzdélavaciho
programu prosperuji, ktefi ne a pro¢ tomu tak je. Hodnoceni pomaha zjistit financni
pfinosy a naklady programu a porovnat je v investicemi, které se tykaji jinych
oblasti v organizaci. Hodnoceni také pomaha porovnat naklady a pfinosy riznych

vzdélavacich programd, na zakladé, ¢eho Ize vybrat ty nejlepsi.%3

191 NOE, R. A. Empoyee training & development. 8. vyd. New York: McGraw-Hill Education, 2020.
ISBN: 978-1-260-04374-7, str. 225.

192 HRONIK, F. Rozvoj a vzdélavéani pracovnikii. 1. vyd. Praha: Grada, 2007. ISBN: 978-80-247-
1457-8, str. 190.

193 NOE, R. A. Empoyee training & development. 8. vyd. New York: McGraw-Hill Education, 2020.
ISBN: 978-1-260-04374-7, str. 257.
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4 V\zdélavani ve vybrané konkrétni organizaci — Policie CR

Jako konkrétni organizace byla pro ucely praktické ¢asti této diplomové prace
vybrana Policie Ceské republiky (dale jen PCR). Jedna se o ozbrojeny
bezpe&nostni sbor zfizeny zakonem Ceské narodni rady ze dne 21. dervna 1991,
a podléhajici plisobnosti Ministerstva vnitra. PCR zamé&stnava zhruba 40 tis.
policistli a zhruba 9 tis. ob¢anskych zaméstnanc(.!%41% Jejim poslanim je chranit
obcany, majetek a vykonavat dohled nad vefejnym poradkem. Policisté maji za
Ukol prosazovat zakony Ceské republiky a zajistovat vefejnou bezpeénost. PCR
je rovnéz zodpovédna za ochranu hranic, prevenci kriminality a vySetfovani
trestnych &inl. PCR se taktéz podili na mezinarodni policejni kooperaci a

spolupracuje s dalSimi organy Cinnymi v trestnim fizeni v Evropé i ve svéte.

Jako kazda vétsi organizace, i PCR ma zfizeny specialni Utvar zabyvajici se
vzdélavanim prislusniki a ob&anskych zaméstnancti PCR — Utvar policejniho
vzdélavani a sluzebni pripravy (dale jen UPVSP). Tento Gtvar ma celostatni
pusobnost (plni specifické a vysoce specializované ukoly na celém Uzemi statu) a
je v kompetenci naméstka policejniho prezidenta pro lidské zdroje, informacni a
komunikacni technologie a inovace, ktery je pfimo podfizen policejnimu

prezidentovi.'%

,Utvar policejniho vzdélévani a sluZzebni pfipravy je organizaéni &lének Policie
Ceské republiky s celostatni pisobnosti. Ve vymezeném rozsahu je odbornym,
metodicko-fidicim, kontrolnim a vykonnym pracovistém. Utvar fidi policejni
vzdélavani, sluzebni pfipravu a policejni sport za stanovenych podminek a
zajisStuje odborné vzdélavani, potrebné pro vykon zaméstnani zaméstnanci

policie. Utvar policejniho vzdélavéni a sluzebni pfipravy byl zfizen k 1. 7 .2015

104 pOLICIE CR. O Policii Ceské republiky. [online]. Policie Ceské republiky, 2023, [cit. 22. 02.
2023]. Dostupné z: https://www.policie.cz/clanek/o-nas-policie-ceske-republiky-policie-ceske-
republiky.aspx

105 POLICIE CR. Pogetni stavy. [online]. Policie Ceské republiky, 2023, [cit. 22. 02. 2023].
Dostupné z: https://www.policie.cz/clanek/zverejnene-informace-2021-pocetni-stavy.aspx

106 pPOLICIE CR. Policie Seské republiky [online]. 2. vyd. Praha: Policejni prezidium Ceské
republiky, 2017, [cit. 15. 02. 2023]. Dostupné z: https://www.policie.cz/clanek/o-nas-policie-ceske-
republiky-policie-ceske-republiky.aspx
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Narizenim Ministerstva vnitra &. 67/2008, kterym se zfizuji Utvary Policie Ceské

republiky s celostatni pusobnosti, ve znéni pozdéjsich predpisd.

Utvarem policejniho vzdélavéni a sluzebni pfipravy jsou zabezpecovény

zejména nasledujici ¢innosti:

e stanovuje koncepci policejniho vzdélavani, sluZzebni pripravy a policejniho

sportu,

e stanovuje a aplikuje systém odborného vzdélavani prislusnik( policie a

zaméstnancu,

e vykonava analytickou, planovaci, metodickou, kontrolni a koordinacni
¢innost pro oblast policejniho vzdélavani, sluzebni pripravy a policejniho

sportu,

e metodicky vede a koordinuje ¢innost $kolnich policejnich stfedisek a
odbort sluzebni pripravy krajskych reditelstvi policie pfi zajisStovani

policejniho vzdélavani a sluzebni pfipravy,

e metodicky vede a koordinuje policejni sport, organizuje policejni

mistrovstvi a mezinarodni soutéze,

e pfipravuje, schvaluje a realizuje vzdélavaci programy a vzdélavaci

projekty a komplexné zabezpecuje policejni vzdélavani,
e zajistuje sluzebni pripravu, véetné provérek ze sluzebni pripravy policisti,

e spolupracuje s Ministerstvem vnitra, s vys§imi a stfednimi policejnimi
$kolami Ministerstva vnitra, Policejni akademii Ceské republiky v Praze a
dal§imi organizaénimi slozkami statu, ke kterym Ministerstvo vnitra
vykonava zfizovatelské funkce, pfi zajiStovani policejniho vzdeélavani

realizované v téchto Skolach,

e v roce 2021 zastupuje Ceskou republiku v agentufe Evropské unie pro
vzdélavani a vycvik v oblasti prosazovani prava CEPOL,

48



e zajiStuje za policii mezinarodni policejni vzdélavani a spolupracuje s
Ministerstvem vnitra pfi prosazovani zajmi policie v mezinarodnich

vzdélavacich agenturach,

e pripravuje projekty spolufinancované zejména z mimorozpoctovych zdroji

v oblasti policejniho vzdélavéani, sluZzebni pfipravy a policejniho sportu.“%”

Pod UPVSP spada Sest vzdélavacich zafizeni nachazejicich se v riiznych
Castech republiky a jsou jimi vzdélavaci zarizeni Brno, vzdélavaci zarizeni
HoleSov, vzdélavaci zarizeni Praha, vzdélavaci zarizeni Pardubice, vzdélavaci
zafizeni Praha — Ruzyné a vzdélavaci zafizeni Jihlava. Ve vzdélavacim zafizeni
Brno se uskuteCniuji kvalifikaCni kurzy pro vedouci a zastupce vedoucich
vykonnych organizaénich ¢lankd sluzby poradkové policie, kurzy pro odbornou
piipravu &len(i antikonfliktnich tymd PCR, kurzy zaméfené na problematiku
interkulturnich kompetenci apod. Vzdélavaci zafizeni HoleSov se zaméfuje na
vzdélavaci programy jakymi jsou napr.: kvalifikacni kurzy pro prislusniky SKPV
(dale jen Sluzba kriminalni policie a vySetifovani), kvalifikaéni kurzy pro pfislusniky
cizinecké policie nebo kurzy se zamérenim na problematiku sluzebni pfipravy.
Odborné vzdélavani pyrotechnikll a policistll operaénich stfedisek, vybrané
jazykové kurzy nebo kvalifikani kurzy pro pfislusniky SKPV Ize absolvovat ve
vzdélavacim zarfizeni Pardubice. Ve vzdélavacim zafizeni Praha — Ruzyné se
pfislusnici PCR zdokonaluji prostfednictvim specializovanych kurz(i pro
prislusniky utvarl s celostatni pasobnosti po linii SKPV a kurzl k ziskavani a
zdokonalovani odborné zpusobilosti fidi¢ll motorovych vozidel. Zaméfeni na kurzy
tykajici se problematiky informacnich a komunikaénich technologii a kvalifikaéni
kurzy pro pfislusniky sluzby poradkové policie Ize najit ve vzdélavacim zarizeni
Praha. Posledni vzdélavaci zafizeni Jihlava se specializuje na kvalifikacni a
specializacni kurzy pro pfislusniky sluzby dopravni policie, kurzy k ziskavani a
zdokonalovani odborné zpusobilosti fidi€i motorovych vozidel nebo organizaci a

realizaci projektu ,Profesionalizace fidicl sloZzek 1ZS“. Ve vsech uvedenych

107 pOLICIE CR. Utvar policejniho vzdélavani a sluzebni pfipravy [online]. Policie Ceské republiky,
2023, [cit. 12. 02. 2023]. Dostupné z: https://www.policie.cz/clanek/utvar-policejniho-vzdelavani-a-
sluzebni-pripravy.aspx
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vzdélavacich zafizenich mUize kazdy novy nastupuijici policista absolvovat vstupni

kurz, kterym je zékladni odborna priprava (dale jen ZOP).1%8

4.1 Systém vzdélavani u Policie CR

Vzdélavani prislusniki a obéanskych zaméstnancti PCR upravuje Pokyn
policejniho prezidenta €. 316/2017 ze dne 29. prosince 2017, o profesnim
vzdélavani (dale jen pokyn o profesnim vzdélavani). Tento pokyn v uvodni &asti,
konkrétné v ¢l. 2 definuje z&kladni pojmy jako napriklad ,vzdélavani, které je
vymezeno jako ,provazany systém vzdélavacich aktivit koncipovany podle metod
a principt moderni pedagogiky realizovanych v tuzemsku nebo v zahranici;
neslouzi ke zvySovani stupné vzdélani“ nebo ,vzdélavaci program®, kterym se
rozumi ,dokument, podle kterého je realizovana kvalifikacni priprava, dalsi

odborna pfiprava, vstupni vzdélavani a prohlubujici vzdélavani .*
Nasledné ¢l. 3 ¢leni vzdélavani policistl na:
e kvalifikacni pfipravu,
e dalsi odbornou pfipravu,
e doplnujici pfipravu.

Kvalifikaéni pfiprava se €leni na dvé ¢asti. Tou prvni ¢asti se rozumi pfiprava
na sluzebni misto, jejimz absolvovanim policista ziskava kvalifikaci, ktera je
dalS$im odbornym pozadavkem podle Zakona ¢. 361/2003 Sb., o sluzebnim
pomeéru prislusnikd bezpecénostnich sborl, ve znéni pozdéjsich zmén a dopInéni
(dale jen ,z&kon o sluzebnim pomeéru®). Soucéasti pfipravy na sluzebni misto je
ZOP a sluzebni priprava, kterou prislusnik PCR permanentné rozviji své profesni
kompetence. Druha ¢ast se pak zabyva pfipravou na vykonavanou ¢innost, jejimz
absolvovanim pfislusnik ziskava kvalifikaci pro vykon ¢€innosti vyplyvajicich z

naplné sluzebniho mista.

108 pOL|CIE CR. Utvar policejniho vzdélavani a sluzebni pfipravy [online]. Policie Ceské republiky,
2023, [cit. 12. 02. 2023]. Dostupné z: https://www.policie.cz/clanek/utvar-policejniho-vzdelavani-a-
sluzebni-pripravy.aspx
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Dal$i odbornou pfipravou je vzdélavani, které piislusnik PCR absolvuje z
ddvodu aktualizace, prohlubovani, udrzeni nebo obnoveni ziskanych kompetenci.
109 K tomu, aby pfislusnik vykonaval sluzbu kvalitné, totiz nestaci absolvovat
pouze ZOP, ale je zadouci, aby po celou dobu sluzebniho poméru prohluboval
své dovednosti a znalosti. Dulezitost této aktivity je spatfovana predevsim
v neustalych novelizacich pravnich predpist, jinych dualezitych aktd ¢&i
informacnich systému. Dulezitost Ize také shledavat v tom, Ze pachatelé trestnych
¢inll jednaji stale sofistikovaneéji. Potfeba dal$iho vzdélavani nastava i tehdy, kdy
je prislusnik prefazen na jiné sluzebni misto a tim padem musi prohloubit své

znalosti a dovednosti tak, aby novému zarazeni vyhovovaly.!'°

Doplfiujici pfipravou je vzdélavani zamérené na zvlastnosti vykonu sluzby v
konkrétnim utvaru PCR. Jedna se tedy o vzdélavaci programy, které pfimo reaguii
na problémy, nebo zvlastnosti regionu, kde dany piislusnik PCR vykonava sluzbu.
Taktéz se mUze jednat o vzdélavaci programy, které jsou vytvareny pro ty, ktefi
vykonavaji sluzbu ve specifické oblasti, jako: znalecka Cinnost, pyrotechnicka

sluzba apod.!'"

Absolvovanim vzdélavacich programu a specializaénich kurzl, které organizuji
Skolni policejni stfediska, vzdélavaci zarizeni, policejni Skoly nebo studiem na
Policejni akademii CR ma kazdy pFisludnik policie po celou dobu trvani sluzebniho

poméru moznost zdokonalovat svou odbornou kvalifikaci.''?

Dale ¢l. 3 pokynu o profesnim vzdélavani Cleni vzdélavani obcanskych

zaméstnancl na:

109 pOLICIE CR. Policie Seské republiky [onling]. 2. vyd. Praha: Policejni prezidium Ceské
republiky, 2017, [cit. 15. 02. 2023]. Dostupné z: https://www.policie.cz/clanek/o-nas-policie-ceske-
republiky-policie-ceske-republiky.aspx

110 HOFMANOVA, P. Soucasnost a budoucnost policejniho vzdélavéni [online]. Praha:
Bezpedlnostni teorie a praxe, 2020, [cit. 10. 02. 2023]. Dostupné z: https://veda.polac.cz/wp-
content/uploads/2021/03/Soucasnost-a-budoucnost-policejniho-vzdelavani.pdf

""" HOFMANOVA, P. Soucasnost a budoucnost policejniho vzdélavéni [online]. Praha:
Bezpedlnostni teorie a praxe, 2020, [cit. 10. 02. 2023]. Dostupné z: https://veda.polac.cz/wp-
content/uploads/2021/03/Soucasnost-a-budoucnost-policejniho-vzdelavani.pdf

112 POLICIE CR. Policie ¢eské republiky [online]. 2. vyd. Praha: Policejni prezidium Ceské
republiky, 2017, [cit. 15. 02. 2023]. Dostupné z: https://www.policie.cz/clanek/o-nas-policie-ceske-
republiky-policie-ceske-republiky.aspx
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e vstupni vzdélavani — které zaméstnanec absolvuje bezprostiedné po

zafazeni v policii,

e prohlubujici vzdélavani — uréené k povinnému soustavnému udrzovani,
obnovovani a prohlubovani kvalifikace stanovené pro vykon Cinnosti na

pracovnim misté.*”

Pokyn o profesnim vzdélavani pak v Cl. 9 stanovuje formy vzd&lavani, kterymi

jsou:

e ,denni — vyuka je obvykle organizovana v pétidennim vyucovacim tydnu

nepretrzité v pribéhu vzdeélavaci aktivity,

e distancni — jedna se o samostatné vzdélavani pfi vykonu sluzby nebo
prace na pracovisti ucastnika, pripadné i mimo pracovisté v dobé mimo

vykon sluzby nebo prace,

e kombinovana — pfi této formé vzdélavani se strida denni a distancni forma
a vyuka muzZe probihat s vicedenni prestavkou nebo s prestavkami

v navazujicich blocich.”

4.2 Zakladni odborna priprava

Zakon o sluzebnim poméru stanovuje predpoklady k prijeti do sluzebniho
pomeru, tj. osoba starsi 18 let, bezuhonna, piné svépravna, fyzicky a psychicky
zdatna, minimalné stredoskolsky vzdélana, splfiuje stupen vzdélani stanoveny pro
dané sluzebni misto, neni ¢lenem politické strany nebo hnuti, az na vyjimky
nevykonava jinou vydéleénou ¢&innost, neni ¢lenem fidicich nebo kontrolnich
organu pravnickych osob, které vykonavaji podnikatelskou &innost a je-li to nutné
pro vykon sluzebniho mista, musi byt opravnéna seznamovat se s utajovanymi

informacemi podle zvlastniho pravniho pfedpisu. Splni-li osoba tyto predpoklady,
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je pfijata do sluzebniho poméru a bezprostfedné poté je povinna absolvovat

zakladni odbornou pfipravu.'3

ZOP je navrzena tak, aby pislusnikim PCR poskytla znalosti a dovednosti,
které budou potfebovat k vykonu svych povinnosti. Tento vzdélavaci program ma
nékolik asti, pficemz zacina nastupni pfipravou na pfislusném skolnim policejnim
stfedisku v délce 15 dnl. Nasleduje pét mésicl teoretické pripravy, jejiz soucasti
je vyuka predmétl jako jsou pravo, kriminalistika, policejni ¢innosti (pofadkova,
cizinecka, dopravni), zdravotnicka pfiprava, fyzicka pfiprava, informatika a
vypocetni technika, psychologie a policejni etika. DalSi dva mésice jsou uréeny
pro fizenou praxi, a nasledné se policisté na jeden mésic vraceji zpét do
vzdélavaciho zafizeni, kde je ZOP ukon€ena zavérecnou zkouskou. Zavérec¢na
zkouska se sklada z teoretické a praktické ¢asti. Teoreticka cast provéfuje ziskané
odborné znalosti formou ustniho zkouseni, pficemz ma pfislusnik policie na vybér
ze zkuSebnich otazek tykajici se vyu€ovanych oblasti. Prakticka ¢ast je feSena

konkrétni pfipadovou studii nebo popisem konkrétni pripadové studie.!

,Cile a obsah zakladni odborné pripravy jsou zaloZzeny na novém filozofickém
pojeti policejni prace, které je charakterizovano témito hlavnimi principy:

e policejni prace musi byt sluzbou ob&anovi;

e policista musi byt vysoce profesionalni, kvalifikovany, motivovany,

disponujici vysokym etickym standardem;

e vzdélavani a vycvik policisty musi byt zaloZeny na kompetencnim

pfistupu;

113 POLICIE CR. Policie ¢eské republiky [online]. 2. vyd. Praha: Policejni prezidium Ceské
republiky, 2017, [cit. 15. 02. 2023]. Dostupné z: https://www.policie.cz/clanek/o-nas-policie-ceske-
republiky-policie-ceske-republiky.aspx

114 pOLICIE CR. Utvar policejniho vzdélavani a sluzebni pfipravy [online]. Policie Ceské republiky,
2023, [cit. 12. 02. 2023]. Dostupné z: https://www.policie.cz/clanek/utvar-policejniho-vzdelavani-a-
sluzebni-pripravy.aspx
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e ve vzdélavani a vycviku policistd je nutno zddraznit osobni odpovédnost

kazdého policisty za sebevzdélavani.'1>*

Po uspésném absolvovani ZOP je pfislusnik zafazen do sluzebniho poméru na
dobu uréitou v délce trvani 3 let. Aby byl pfislusniklv pomér zménén na dobu
neurcitou musi do uplynuti doby urcité uspésné slozit sluzebni zkousku, ktera
ovéfi jeho znalosti a dovednosti. Nalezitosti sluzebni zkousky jsou podrobnéji
popsany v Nafizeni viady ze dne 1. zafi 2004, kterym se stanovi zpUsob pfipravy
na sluzebni zkousku, obsah sluzebni zkousky, jeji prlbéh, hodnoceni a

ukonéeni.!1®

5 Vyzkumné Setfeni
Prvnim krokem vyzkumného Setfeni je definovani cile vyzkumného Setreni a
v navaznosti na to vyzkumné otazky, coz dohromady tvori jadro vyzkumu.'"” Cil

vyzkumného Setfeni a vyzkumné otazky na sebe navazuji a zajistuji, aby se

vyzkumné Setfeni orientovalo pozadovanym smeérem.

Cil vyzkumného Setfeni by mél odpovidat nazvu vyzkumného Setieni a mél by
zahrnovat stéZejni kategorie, které charakterizuji zvolené téma.'"® Cilem
vyzkumného Setfeni této diplomové prace je najit odpoveédi na vyzkumné otazky
v oblasti evaluace vzdélavaciho procesu a pfispét k vyhodnoceni aktualniho stavu

evaluace vzdélavani u PCR.
Tato prace si klade tfi hlavni vyzkumné otazky, kterymi jsou:

e Realizuje PCR evaluaci u vzdélavaciho programu ZOP?

115 pOLICIE CR. Utvar policejniho vzdélavani a sluzebni pfipravy [online]. Policie Ceské republiky,
2023, [cit. 12. 02. 2023]. Dostupné z: https://www.policie.cz/clanek/utvar-policejniho-vzdelavani-a-
sluzebni-pripravy.aspx

116 POLICIE CR. Policie Seské republiky [onling]. 2. vyd. Praha: Policejni prezidium Ceské
republiky, 2017, [cit. 15. 02. 2023]. Dostupné z: https://www.policie.cz/clanek/o-nas-policie-ceske-
republiky-policie-ceske-republiky.aspx

7 MISOVIC, J. Kuvalitativni vyzkum se zaméfenim na polostrukturovany rozhovor. Praha:
Sociologické nakladatelstvi, 2019. ISBN: 978-80-7419-285-2, str. 52.

118 MISOVIC, J. Kuvalitativni vyzkum se zaméfenim na polostrukturovany rozhovor. Praha:
Sociologické nakladatelstvi, 2019. ISBN: 978-80-7419-285-2, str. 59.
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e Pokud je ZOP evaluovana, probiha tato evaluace dle nékterého
z teoretickych modelt ?

e Pokud je ZOP evaluovana, pracuje se dale s vysledky evaluace?

5.1 Metodologie

Vyzkumné Setfeni v této diplomové praci je zalozeno na kvalitativnim vyzkumu.
Pro dosazeni cili prace a zjisténi odpovédi na vyzkumné otazky je zvolena
kvalitativni vyzkumna metoda polostrukturovaného rozhovoru, v némz jde
0 ,zachyceni zku$enosti aktérl s néjakym fenoménem, tedy o jejich reflexi
daného problému®. Jinymi slovy je u€elem polostrukturovaného rozhovoru ziskat
od dotazovaného hloubkové informace a nazory na konkrétni téma nebo
zkusenost. Tento typ rozhovoru, jak jiz vyplyva z jeho nazvu, ma Eastecné predem
vypracovanou osnovu. Vyzkumnik si obvykle pfipravi seznam obecnych otazek,
nicméné béhem rozhovoru muize klast i konkrétnéjsi nebo dalsi zjiStovaci otazky.
Takovy pfistup umoznuje vyzkumnikovi ziskat hlubSi porozuméni pohledu a
zkuSenostem dotazovaného, pfiCemz je stale zachovana predem stanovena
struktura procesu rozhovoru. Ten, kdo urCuje osnovu a ucel rozhovoru je

predevsim vyzkumnik.1®

U zadného polostrukturovaného rozhovoru by neméla chybét osnova. Ta se u
rznych vyzkumnych Setfeni mlze liSit v zavislosti na specifickych potfebach
Setfeni a vyzkumnych otazkach. Nize je uvedena doporu¢ena osnova, kterou lze

pouzit jako vychozi bod Setfeni v této diplomové praci:

e Uvod - rozhovor zagina tim, Ze se predstavi tazatel, uvede vyzkumné
Setfeni a ucel rozhovoru a také pozada dotazovaného o predstaveni své
osoby.

e Uvodni otazky — nasleduje soubor Uvodnich otazek, na které je relativné

snadné odpovedét.

119 NOVOTNA Hedvika, Ondiej SPACEK a kol. Metody vyzkumu ve spolecenskych védéch. 1. vyd.
Praha: Univerzita Karlova, Fakulta humanitnich studi, 2019. ISBN: 978-80-75-052-9, str. 276,318.
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e Hlavni otazky — rozhovor pfechazi k hlavnim otazkam, které si kladou za
cil ziskat informace k zodpovézeni vyzkumnych otazek, které si
vyzkumnik vymezil. Hlavni otazky by mély byt oteviené a flexibilni, aby
bylo umoznéno vyuzit doplnujicich otazek.

e Doplhujici otazky — doplnujici otazky slouzi k prozkoumani problematiky
vice do hloubky a Ize je také vyuzit tehdy, kdy je nutné objasnit nebo
rozSifit odpoveéd dotazovaného.

e Zavérelné otazky — rozhovor konci nékolika zavéreCnymi otazkami, které
dotazovanému umozni poskytnout jakékoli dalsi informace nebo
mysSlenky k tématu. Tyto otazky mohou také zahrnovat shrnuti kliCovych
bodl, které byly vrozhovoru probrany, a poskytuji pfilezitost pro
dotazovaného polozit pfipadné posledni dotazy.

e Podékovani dotazovanému — na uUplny zavér je dulezité podékovat

dotazovanému za jeho Ucast a tim straveny ¢as v rozhovoru.'20

Nicméné je dulezité si uvédomit, Ze tato osnova poskytuje ramec pro rozhovor,
ale je tfeba na odpovédi dotazovaného reagovat flexibilné. Vyzkumnik by mél byt
pfipraven podle potreby své otazky upravit a tim zajistit, ze dotazovany bude
schopen poskytnout co nejvic relevantnich a dulezitych informaci.
Polostrukturovany rozhovor se obvykle provadi tvari v tvar, ale Ize ho provadeét i
prostfednictvim telefonického hovoru nebo online (napr prostfednictvim Microsoft
Teams nebo obdobné platformy). Polostrukturované rozhovory se ¢asto pouzivaji
ve vyzkumnych studiich, jejichz cilem je zkoumat slozité socialni jevy, Ci ziskat
vhled do zku$enosti a vnimani jednotlivcl. Data ziskana prostfednictvim
polostrukturovanych rozhovorl Ize kvalitativné vyhodnotit s cilem identifikovat

témata a vzorce a ziskat nové poznatky a porozuméni o zkoumaném tématu.'?!

120 KING Nigel, Christine Horrrocks a kol. Interviews in Qualitative Research. 2 vyd. Huddersfield:
SAGE Publications Ltd, 2018. ISBN: 1446274977, str.121.

121 NOVOTNA Hedvika, Ondiej SPACEK a kol. Metody vyzkumu ve spolecenskych védéch. 1. vyd.
Praha: Univerzita Karlova, Fakulta humanitnich studi, 2019. ISBN: 978-80-75-052-9, str. 319.
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5.2 Projekt polostrukturovaného rozhovoru

Pfedmétem tohoto vyzkumu je strukturovany rozhovor zaméreny na evaluaci

ZOP. Nize je uvedena jeho jiz konkrétni osnova:

1. Uvod

Predstaveni tazatelky — tazatelka je zaroven vyzkumnice.
Uvedeni vyzkumného Setreni.

Ptedstaveni dotazovaného — pfislusnik PCR.

2. Uvodni otazky

Uplatriuje PCR tzv. cyklus systematického vzdélani?

Kde probihaji vzdélavaci programy? Pouze ve vzdélavacich zarizeni
PCR, nebo i v externich vzdélavacich institucich?

Jakou formou probihaji vzdélavaci programy?

Jsou ke vzdélavani vyuzivani externi Skolitele?

3. Hlavni otazky

Je ZOP podrobovana evaluaci neboli hodnoceni?
Upravuje evaluaci ZOP néjaky dokument?
Dochazi ke zménam v dokumentu na zakladé evaluace ZOP?
Jaky utvar ma evaluaci ZOP ve své plsobnosti?
Jak probiha evaluace ZOP?
Je pfi evaluaci ZOP vyuzivan néktery z teoretickych evaluaénich
model’?
Jakou technikou probiha sbér dat? Dotaznik? Pozorovani? Rozhovor?
Jak se pfistupuje k evaluaci ZOP?
o Jevyuzivan tzv. ,pretest — retest*?
o Je ZOP hodnocena v jejim pribéhu nebo pouze po ukonéeni?
o S jakym casovym odstupem od ukonceni je ZOP evaluovana?
o Jak Ize vymezit subjekty evaluace?
o Jaka je forma hodnoceni — online, papirovou formou? Ovlivnil to
néjakym zpUsobem covid?
o Pouzivate k evaluaci néjaky software?
Jaka je typologie otazek?
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o Hodnoceni reakci?
o Hodnoceni znalosti a dovednosti?
o Hodnoceni pracovniho chovani?
e Jsou na zakladé evaluace ZOP pfijimana takova opatfeni, aby doslo ke
zméneé budoucich ZOP?
e Jaké jsou hlavni duvody evaluace ZOP?
4. Doplnujici otazky
e Je ZOP zasadni pro budouci vykon sluzby nebo se jedna opravdu
pouze o zakladni prfipravu a stézejni znalosti a dovednosti jsou
ziskavany az béhem vykonu sluzby a dalsiho vzdélavani?
5. Zavérectné otazky

6. Podékovani dotazovanému

5.3 Realizace polostrukturovaného rozhovoru

Pfed samotnou realizaci rozhovoru, ktera se uskute€nila prostrednictvim
telefonického hovoru, byl s asovym predstihem nékolika dni dotazovany
seznamen s osnovou rozhovoru. Jelikoz byla zvolena polostrukturovana forma

rozhovoru, tak se samotny rozhovor striktné této osnovy nedrzel.

Rozhovor byl zahdjen predstavenim se tazatelky, ktera nasledné uvedla
vyzkumné Setfeni, v€etné vyzkumnych otazek, vyzkumného cile, a nakonec
popsala strukturu celé diplomové prace. Poté bylo dano slovo dotazovanému,
ktery se rovnéz predstavil. Pro Ucely diplomové prace dotazovany zUstava
v anonymité. Lze pouze uvést, ze se jednalo o pfislusnika PCR, konktrétné

pracovnika UPVSP, ktery ma evaluaci ZOP ve své kompetenci.

Tazatelka presla k uvodnim otazkam. Prvni otazka se tykala vzdélavaciho
cyklu, kdy bylo zjistovano, zda vzdélavaci programy probihaji kontinualné ¢i pouze
narazove. Dotazovany odpoveédél, ze ,ve vzdélavacich zafizenich probiha
vzdélavani nové prichozich policistd, tedy ZOP, nepretrzité v tfimésicnich
intervalech. To znamené Ze, kazdé tfi mésice k PCR nastupuje novy béh ZOP.

Kvalifikacni a odborné kurzy se vyucuji taktéz v pravidelnych intervalech.*
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Tazatelka navazala dotazem, ktery zjiStoval, v jakém prostfedi jsou vzdélavaci
programy realizovany. Dotazovany odpovédél, ze ,pokud se jedna o vzdélavaci
program vytvoren UPVSP a nésledné registrovén, tak se primarné realizuje ve
vzdéldvacich zafizenich PCR. Pokud se jednd o fizenou praxi policistt, tak ta
probih& na $kolnich policejnich strediscich jednotlivych krajskych reditelstvi PCR.“

Dalsi analyzovanou oblasti bylo, zda vzdélavaci programy probihaji takovou
formou, jak je uvadeéno v pokynu o profesnim vzdélavani. Odpoved dotazovaného

znéla ,ano".

Posledni uvodni otazka hledala odpovéd na to, zda jsou ke vzdélavani
vyuzivani externi skolitelé, nebo pouze ti interni. Dotazovany odpovédél ze, ke
vzdélavani jsou vyuZivani jak interni Skolitelé z rad lektorii ve vzdélavacich
zarizenich, tak i externi $kolitelé, ktefi nejsou ze vzdélavacich zarizenich, ale
plsobi na jinych utvarech PCR. V obou pfipadech se v$ak jednd o pfislusniky
PCR. Externi $kolitelé mimo fady PCR jsou vyuzivani velmi ojedinéle, pfevazné
na oblast odborné problematiky, ktera vyZzaduje vysokou specializaci Skolitele.

Muze se jednat napriklad o statni zastupce apod.”

Tazatelka se pfesunula k hlavnim otazkam, kdy bylo jako prvni ovéfovano, zda
PCR realizuje evaluaci ZOP. Dotazovany to potvrdil a zarover uved|, ze ,stejné
Jako vzdélavani, tak i jeho naslednou evaluaci upravuje pokyn o profesnim
vzdélavani. Pficemz ke zménam v tomto dokumentu dochazi na zaklade evaluace

ZOP velmi ojedinéle, jen v pripadé aktualnosti.”

Nasledoval soubor otazek, tykajici se prubéhu evaluace ZOP. V teoretické
¢asti byly vymezeny evaluaéni teoretické modely, tudiz tazatel zjistoval, zda je pfi
tvorbé metodiky evaluace ZOP vyuzivan néktery z téchto modeld, napfiklad
Kirkpatricklv model. Dotazovany odpovédél, Ze ,vyuzivané evaluacni dotazniky
detailné nekopiruji Zadny z teoretickych modelu evaluace, jedna se spise o jejich
kompilat.”

Déale byla hledana odpovéd na to, jakymi technikami probiha sbér dat
potfebnych pro evaluaci. Dotazovany uvedl, ze ,sbér dat probiha formou
dotaznikl a formou rozhovord. V pripadé dotazniku je evaluace technicky
realizovana prostrednictvim QR kodi( a linkd, pficemzZ jsou absolventi predem
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upozornéni na to, Ze budou touto formou vyzvani k vyplnéni dotazniku. To
znamena, ze jim do e-mailové adresy prijde QR kdod, jehoZ naskenovanim se
zobrazi dotaznik k vyplnéni. U linki to probiha obdobné, konktrétné tak, Ze
absolventim, ktefi se sejdou ve tridé prijde link (hypertextovy odkaz), na ktery
kdyZz prejdou, dojde k zobrazeni dotazniku k vyplnéni. Vyplriovani dotazniku
probiha online formou, od papirové podoby se jiz ustupuje, tudiz je sbér touto
formou realizovan ojedinéle. Dalsi technikou je rozhovor, kdy je v pribéhu
vzdélavaci aktivity realizovana prubézna evaluace se zastupci trid. Zastupci trid
Jsou ti ucastnici ZOP, ktefi odpovidaji za celou tridu a komunikuji s feditelem

vzdélavaciho zarizeni.”

Nasledovala otazka tykajici se uvedeného dotazniku. Konkrétné bylo
zjistovano, jaky typ otazek se v ném nachazi, zda jsou otazky oteviené nebo
uzavrené, pripadné jejich kombinace. Pokud jsou v dotazniku oteviené otazky, tak
jakym zpusobem jsou vyhodnoceny. Dotazovany odpovédél, Ze ,v dotazniku se
nachézi pouze uzaviené otdzky. Skdla odpovédi u uzavienych otdzek v
dotazniku, které vyplnuji absolventi, je 1-5, pricemz 1 je vyborné. U dotazniku
zasilané vedoucim pfislusnikim PCR je $kéla 1-6, pfiemz 1 je vyborné a déle Ize
vybrat i odpovédi: nelze stanovit, nevédél." Tazatele zajimalo, z jakého divodu je
u uvedenych dotaznikl rozdilnd $kala hodnoceni. Dotazovany sdélil, ze

,dotazniky na sobé nejsou pfimo zavislé a neexistuje pro to exaktni davod.*

Dalsi otazky zkoumaly to, jak konkrétné se k evaluaci ZOP pristupuje. Jako
prvni bylo zjiStovano, zda je vyuzivan tzv. ,pretest — retest‘. Dotazovany
odpovédél, ze ,tento pristup neni vyuzivan, a to z divodu, Ze vzdélavaci program
ZOP je uréen pro nabyti zcela novych znalosti a dovednosti, tudiz neni v ,pretestu”
co testovat a vyhodnotit. Testuji se pouze znalosti a dovednosti nabyté v pribéhu
programu. Kazdy ucastnik proto, aby byl prijat do sluzby, musi projit zavére¢nou
zkousSkou, ktera se kona po osmi mésiéni ZOP a sklada se z teoretické a praktické
Casti. Pokud ucastnik uspésné slozi zkousku, neprodlené mu je zaslan jiz zminény
evaluacni dotaznik. To tedy znamena, Ze ucastnikem evaluace ZOP mdze byt jen

ten, kdo uspésné prosel celym programem.”

Dale bylo zjistovano, jak Ize vymezit subjekty evaluace. Tazatelka se v pribéhu

rozhovoru dozvédéla, ze se jedna o absolventy ZOP a vedouci. Dotazovany
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definoval osobu a postaveni vedouciho pracovnika, tedy ze ,jedna se o vedouciho
toho oddéleni, kde pfislusnik PCR po absolvovéni ZOP vykondva sluzbu“. Dale

dotazovany uved|, ze ,Skolitelé nejsou subjekty evaluace®”.

Poté bylo zkoumano, jestli samotna ZOP a jeji evaluace byla né&jakym
zpUsobem ovlivnéna pandemii COVID-19. Dotazovany odpovédeél, Ze ,vzdélavaci
program ZOP byl realizovan v on-line formé, coZ je nestandartni postup, ale
evaluace probihala standartnim zpisobem?®.

DalSi dotaz sméroval k typologii otazek v dotaznicich. Tazatele zajimalo, zda
dotazovani hodnoti reakce, znalosti, dovednosti i pracovni chovani, stejné tak,
jak je tomu u Kirkpatrickova modelu. Dotazovany odpovédél, ze ,evaluace je
hodnocenim reakci, dovednosti a znalosti, stejné tak evaluaci pracovniho
chovani. Evaluace je realizovana prubézné dle prislusného vzdélavaciho

programu a je béznou soucasti vzdélavaci aktivity .

Nasledovala faze rozhovoru, ktera cilila na zodpovézeni tfeti vyzkumné otazky
tohoto vyzkumného Setfeni. Tazatelka hledala odpovéd na to, zda jsou na zakladé
evaluace ZOP pfijimana takova opatfeni, aby doslo ke zméné budoucich ZOP.
Dotazovany uved|, ze ,v pripadé, kdy jsou zjisSténa pochybeni, ktera Ize fesit
kompetencéné v ramci vzdélavaciho zafizeni, tak jsou samoziejmé pfijimana
pfislusna opatreni. Opatreni, u kterych je nutny zasah do vzdélavaciho programu,

nelze resit na trovni vzdélavaciho zafizeni a musi se resit z centra UPVSP.“

Blok hlavnich otazek byl zakonéen dotazem na hlavni divody evaluace ZOP ze
strany PCR. Dotazovany odpov&dél, e ,zejména ziskani dat vztahujici se ke
kazdému jednotlivéemu predmétu, kdy ucastnici vzdélavani prezentuji nazor na
vyklad, profesionalitu a vystupovani vyucujiciho, propojeni teoretickych poznatkt
s praktickymi priklady a zda jsou pfipraveni na realné situace, které je Cekaji ve

vykonu sluzby*.

Doplhujici a zaroven zavére€na otazka zjistovala, zda je ZOP zasadni pro
budouci vykon sluzby, nebo se jedna pouze o zakladni pfipravu, a stézejni znalosti
a dovednosti jsou ziskavany az béhem vykonu sluzby a dalSiho vzdélavani.
Dotazovany odpovédél, ze ,v dobé, kdy pfijimany pfislusnik PCR nemé Z&dné
zkuSenosti s vykonem sluzby, tak je rozhodné ZOP ddlezita. Pri ZOP ucastnik
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ziskava zakladni znalosti a dovednosti dilezité pro vykon sluzby, na které

v budoucnosti navazuje dalSim prohlubujicim vzdélavanim.*

Na upliny zavér tazatelka podékovala dotazovanému za jeho straveny Cas a
ochotu podilet se na vyzkumném Setfeni. Dotazovany rovnéz tazatelce, ktera je
zaroven vyzkumnici, poskytl vzorova data obsahujici vybrané dotaznikové Setreni.
Na zakladé poskytnutych dat bylo provedeno zakladni statistické vyhodnoceni
absolvent ZOP a jejich odpovédi. Analyza vzorovych dat je realizovana

v nasledujici podkapitole.

5.4 Analyza vzorovych dat

Dotazovany poskytl vzorova data tykajici se dotaznikového Setieni, kde jsou
subjekty evaluace absolventi ZOP ze cCtyf vzdélavacich zafizeni. Jak jiz bylo
uvedeno, absolventi ZOP obdrzeli po dokonceni vzdélavaciho programu QR kéd
nebo hypertextovy odkaz pro vyplnéni elektronického dotazniku. Analyzovany
dotaznik se zabyval problematikou vzdélavani na dalku, které bylo nutné

realizovat v dusledku omezeni zplusobenych pandemii COVID-19.

Vyzkumnici byly poskytnuty evaluaéni dotazniky z dubna roku 2020. Dotazniky
byly vyplnény 223 ucastniky, ktefi absolvovali ZOP ve ¢&tyfech rluznych
vzdélavacich zarfizenich. Jednalo se o vzdélavaci zafizeni Praha, odkud bylo 35%
Ucastnikl, vzdélavaci zafizeni Jihlava, kde ZOP vykonalo 13% ucastniku,
vzdélavaci zafizeni Brno, rovnéz s 35% ucastniky, a zbylych 17% ucastniku

vykonalo ZOP v HoleSové.

17%

35%
13%

® Praha Jihlava Brno Holesov

Graf 1: Struktura respondentti dle vzdélévaciho zafizeni, zdroj: PCR, viastni zpracovani.
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Z pohledu véku nejvétsi skupinu Uc€astnikl dotaznikového Setfeni tvofili
absolventi ZOP v kategorii do 25 let, konkrétné 53%. Jinymi slovy tedy vice nez
polovina absolventl byla pfi absolvovani ZOP mladsi, nez je limit 25 let. Tato
skupina byla nasledovana kategorii absolventl ve véku 26-30 let, ktera
zastupovala celkem 33% dotazovanych. Zbylych 14% dotazovanych spadalo do
kategorie nad 36 let, z cehoz pouhé 1% dotazovanych dosahlo pfi absolvovani

Z0OB vys$sSiho véku, nez je 45 let.

1%

13%

33%

m do 25 let 26-30 let 36-45 let 46 a vice let

Graf 2: Struktura respondentti dle vékové kategorie, zdroj: PCR, vlastni zpracovani.

Posledni ¢lenéni Ize na zaklade ziskanych dat provést z pohledu dosazeného
vzdélani absolventld. Majoritni kategorie dotazovanych byli absolventi
s maximalnim dosazenym vzdélanim na urovni stfedoSkolského vzdélani
ukoneného maturitou, konkrétné 76%. Tato struktura analyzovaného vzorku
odpovida i strukture dle véku, kdy vysokoskolské vzdélani je vétSinou dosazeno
az po dosazeni véku 25 let. Celkem 19% dotazovanych spadalo do kategorie
absolventl vysokoskolského studia. Vy$s$i odbornou skolu zvladlo absolvovat 4%
dotazovanych a zbylé pouhé 1% byli absolventi stfedni Skoly, ktefi studium

neukondili maturitni zkouskou.

1%
4 . 19%

76%

m Stredoskolské bez maturity = Stfedoskolské s maturitou

Vyssi odborna skola Vysoka skola

Graf 3: Struktura respondentii z pohledu nejvy$§iho dosazeného vzdélani, zdroj: PCR, viastni zpracovani.
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Nize jsou analyzovany s vyuzitim zakladni statistiky ziskané odpovedi na 8

vzorovych otazek z dotazniku, ktery byl absolventy vyplnén. Vhodné je zde

pfipomenout, Ze dotaznik zasilany absolventim ZOP obsahuje uzaviené otazky

se skalou odpovédi 1-5, kdy hodnota 1 znaci nejlepsi hodnoceni.

Uvedena tabulka 1 obsahuje znéni otazek, které se zamérfuji, jak jiz bylo

uvedeno, na spokojenost s vyukou ZOP na dalku.

Cislo
otazky

Otazka

1

Hodnotite zvoleny zplsob vyuky prostfednictvim elektronické
komunikace, cvi¢nych testl a fizenych videoseminaru jako efektivni a
vhodné zvoleny?

Vyhovoval Vam tento zplsob vyuky z hlediska srozumitelnosti, nazornosti
a dostateéného objemu predavanych informaci?

Byly pro Vas ucebni materialy poskytnuté elektronickou formou dostupné
a v dostacujicim rozsahu?

Preferoval byste zarazeni této formy vyuky jako doplrikové formy ke
standardni vyuce realizované ve vzdélavacich zafizenich prezenéni
formou?

Jak hodnotite Uroven zpracovanych vyukovych materiald, cviénych testu
a videoseminaru vedenych lektory vzdélavacich zarfizeni elektronickou
formou v dobé nouzového stavu? (Znamkujte jako ve skole)

Poskytla Vam takto realizovana vyuka dostatek znalosti potfebnych pro
vykon zakladnich policejnich €innosti na vasem kmenovém utvaru?

Je dle Vaseho nazoru potfebné a efektivni pro Vasi sluzebni €innost po
skonceni nouzoveho stavu absolvovat kratke doplhujici vzdélavani
zameérené na prakticky nacvik zakladnich policejnich ¢innosti (napr.
formou kratkého kurzu)?

8

Jak hodnotite Vasi informovanost, vzajemnou komunikaci a organizaci
této formy vzdélavani ze strany pracovnikl vzdélavacich zafizeni?

Tabulka 1:

Prehled analyzovanych otézek, zdroj: PCR, viastni zpracovéni.

Tabulka 2 agreguje statistické vyhodnoceni ziskanych odpovédi na vzorovych

osm otazek, které jsou uvedeny v tabulce pfedchozi. U véech otazek, krom otazek

Cislo 6 a 7, vétSina dotazovanych odpovédéla na urovni 1, tedy vyborné. Otazka

6 se zaméfovala na problematiku dostateCné urovné ziskanych znalosti

potfebnych pro vykon zakladnich policejnich ¢innosti, kdy vétsina absolventu

hodnotila tuto Uroven znamkou 3, dalo by se tedy fici na urovni primérné. Tento

zavér by mél byt dusledné vyhodnocen a to tak, zdali je zpUsoben prave a pouze

vyukou na dalku, ¢i nikoliv. Bohuzel autorka této prace nema k dispozici odpovedi

na tuto otazku absolventu, ktefi absolvovali ZOP standardnim zpUsobem, takze
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nelze vyhodnotit izolované dopad vyuky na dalku. Na zakladé odpovédi na ostatni
otazky (tedy otazky 1-5 a 8) Ize usuzovat, Ze absolventim vyuka na dalku
vyhovovala a neshledavali ve formatu vyuky obtize. Tento zavér muze souviset i
s vékovou strukturou a dosazenym vzdélanim vétsiny absolventll ZOP, kdy Ize
predpokladat, ze jedinci se vzdélanim na urovni dosazené maturity a vysSim ve
vekoveé kategorii do 30 let maji technologické znalosti potfebné pro hladky proces
vzdélavani na dalku. Nejvice shodnych odpovedi Ize pozorovat u otazky 3, ktera
se ptala na dostate¢nou uroven poskytnutych elektronickych vyukovych zdroji. Na
tuto otazku odpoveédélo témér 71% dotazovanych odpovédi 1, tedy vyborné. Na
druhou stranu u otazky Cislo 7 |ze pozorovat nejvy$si vyvazenost jednotlivych
odpovédi, kde se odpovedi dotazovanych téméF rovnomeérné rozlozily v celém
hodnoticim spektru. Zde Ize shledavat oblast vzdélavani v ramci ZOP, ktera by

méla byti hloubgji analyzovana, jak jiz bylo uvedeno v odstavcich vyse.

Cislo otazky 1 2 3 4 5
1 46,19% 33,18% 13,00% 4,93% 1,79%
2 49,33% 32,29% 12,11% 4,04% 2,24%
3 70,85% 16,14% 5,83% 2,69% 4,48%
4 37,67% 25,11% 23,32% 8,97% 4,93%
5 69,51% 22,87% 5,83% 0,45% 1,35%
6 31,39% 34,53% 26,01% 5,38% 2,69%
7 21,08% 18,39% 22,87% 17,49% 20,18%
8 77,13% 16,59% 4,04% 0,00% 2,24%

Tabulka 2: Prehled odpovédi na analyzované otézky, zdroj: PCR, viastni zpracovéni.
5.5 Shrnuti vyzkumného Setreni

Na zakladé vyhodnoceni polostrukturovaného rozhovoru Ize konstatovat, ze
PCR realizuje vzdélavaci programy, a to v pravidelnych intervalech. Vzdélavani
probiha ve vzdélavacich zafizenich PCR a ve $kolnich policejnich stfediscich
jednotlivych krajskych feditelstvi PCR formou denniho, kombinovaného nebo
distan¢niho studia. Ke vzdélavani jsou vyuzivani predevsim interni skolitelé, tedy
prislugnici PCR. Skolitelé mimo fady PCR jsou vyuzivani pouze k vyuce odborné

problematiky.
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Rozhovor pfinesl| pozitivni odpovéd na prvni vyzkumnou otazku. U PCR probiha
pravidelné evaluace vzdélavani, v€etné evaluace ZOP. V rozhovoru byla rovnéz
zodpovézena druhd vyzkumna otazka, a tedy Ze, PCR pfi tvorb& metodiky
evaluace ZOP vyuziva teoretické evaluaéni modely, konktrétné jejich kompilat.
PCR vyuzivéa pro evaluaci ZOP sbér dat s vyuzitim technik dotaznikového $etfeni
S uzavienymi otazkami, ktery je vyuzivan k zavéreénému vyhodnoceni probéhlé
ZOP. PCR pii sbéru dat vyuzivd modernich technologii a evaluaci technicky
realizuje prostfednictvim QR kodu a linkl. Dotazniky jsou zasilany bezprostredné
po ukoncéeni vzdélavaciho programu, vtomto pfipadé ZOP, absolventim a
pfimym vedoucim. Dale PCR vyuzivd rozhovoru, ktery slouzi pro ugely
prubézného hodnoceni. Rozhovory jsou uskuteéhovany se zastupci tfid ucastnikl
ZOP. Jelikoz je ZOP vzdé&lavaci program pro nastupujici pfislusniky PCR, tak
nelze aplikovat tzv. pretest-retest, ktery je vhodné vyuzit pfi prohlubujicim
vzdélavani, kdy Ize hodnotit znalosti a dovednosti, jimiz by ucastnici vzdélavaciho

programu pied jeho realizaci méli disponovat.

Z pohledu posledni vyzkumné otazky Ize uvést, ze s vysledky evaluace je dale
pravidelné pracovano a pokud jsou zjistény nedostatky, jsou aplikovany zmény.
Nicméné je nutno dodat, ze je vhodné vzit v potaz odpovédnost za zjistené
nedostatky. Pokud se jedna o nedostatky, které jsou v odpovédnosti vzdélavaciho
strediska, je i v kompetenci stfediska sjednat napravu. Pokud se jedna o
nedostatky pfimo ve struktufe vzdélavaciho programu, je nutné prijmout opatreni
na urovni UPVSP.

Na zavér rozhovoru bylo zjisténo, ze jak samotna ZOP, tak nasledna evaluace
ZOP, je pro PCR velkym pfinosem, a to hned z nékolika ddvodd. Ddlezitost ZOP
PCR spatfuje v ziskani znalosti a dovednosti, bez kterych by nové nastupuijici
pfislusnici nemohli vykonavat odpovidajici vykon v ramci své sluzby. Dulezitost
evaluace je zejména spatfovana v ziskani dat ke kazdému vyuCovanému
predmétu tykajici se nazorl absolventd na vyklad, profesionalitu a vystupovani
Skolitele, propojeni teorie s praxi, Ci jak jsou absolventi pfipraveni na feSeni
realnych pripadu, které je ¢ekaji ve vykonu sluzby. VSechny tyto informace pak

slouzi k upravé dalSich béht ZOP.
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Na zakladé vzorového vyhodnoceni souboru otazek z dotaznikového Setreni
mezi absolventy Ize usoudit, Ze zpUsob vyuky na dalku ZOP necinil vétsiné
absolvent( vétsi problémy, ba naopak. Vétsina dotazovanych se shodla na tom,
ze jim vyuka na dalku plné vyhovovala, poskytnuté elektronické zdroje byly na
vyborné urovni, a ze by taktéz preferovali vyuku na dalku jako vhodnou formu
doplnkového vzdélavani. Na druhou stranu nelze opomenout jiz méné
jednoznacné zavéry u otazek zabyvajici se urovni nabytych znalosti a pripadnou
potiebou doplnujicino vzdélani. V této oblasti dokonce vétSina dotazovanych
zastava nazor, ze nabyté znalosti jsou pro vykon sluzby spiSe primérné. Zde by
dalsi vyhodnoceni mohlo probihat formou porovnani téchto statistickych dat
s odpovedmi na tuto otazku absolventy standardni prezenéni vyuky. Pouze tak Ize
ziskat odpovéd na to, zda je dany zavér zplsoben pouze formou vyuky (na dalku
nebo prezenéné), nebo zda mUze byt zplsoben i jinymi vlivy (struktura programu

ZOP, uroven Skolitelt apod.)
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Zaver

Tato diplomova prace se zabyvala problematikou vzdélavani v organizaci se
zamérenim na evaluaci vzdélavaciho procesu. Teoreticka ¢ast prace pfinesla
definice a popis zakladnich pojm, které jsou zasadni pro pochopeni problematiky.
Autorka na zakladé reSerSe literatury dosla k zavéru, ze by oblast evaluace

vzdélavani zaslouzila vice pozornosti, zejména u ¢eskych autord.

Prakticka ¢ast byla zaméfena na analyzu vzdélavaciho procesu u konkrétni
organizace — Policie CR a nasledné byl vyzkumnici stanoven vybrany vzdélavaci
program, zakladni odborna pfiprava, pro ucely vyzkumného Setfeni. Vyzkumné
Setfeni bylo provedeno formou Fizeného polostrukturovaného rozhovoru
s prisludnikem Policie CR, ktery se evaluaci ZOP zabyva v rdmci své pracovni
naplné. Pro dosazeni cile diplomovée prace byly stanoveny tfi vyzkumné otazky.
Prvni otazka se tykala realizace evaluace ZOP. Druha otazka hledala odpovéd na
vyuziti teoretickych modell pfi tvorbé metodiky evaluace ZOP. Posledni
vyzkumna otazka se zameéfila na dopady evaluace, tedy zdali je s vysledky
evaluace dale pracovano. Na vSechny tfi vyzkumné otazky byla nalezena pozitivni

odpoveéd.

Vyzkumné Setfeni bylo doplnéno o vyhodnoceni vzorovych dat v podobé
odpovédi absolventl ZOP z konkrétniho evaluaéniho dotaznikového Setfeni.
Analyza odhalila problematické oblasti vyuky na dalku, nicméné pfinesla zjisténi,
ze vyuka na dalku absolventim ZOP ve vybranych oblastech vyhovovala.
Uvedeny nalez muze pomoci v nastaveni budouci struktury ZOP, kdy se da

ocCekavat implementace vyuky na dalku ve vybranych oblastech ZOP.

Na zakladé rozhovoru bylo zjisSténo, ze evaluace probiha jen bezprostifedné po
ukonceni vzdélavaciho programu. Tento pfistup k evaluaci vyjadfuje spokojenost
absolventl se ZOP, zménu znalosti a dovednosti a schopnost fesit simulované
situace zrealného prostfedi na konci vzdélavaciho programu. Autorka by
doporucila zahrnout evaluaci, ktera by probihala s odstupem casu, kdy by bylo
zjistovano, zda jsou absolventi spokojeni s programem i nékolik tydnd po jeho
ukonceni, zda si udrzeli nabyté znalosti a dovednosti, nebo zda jsou schopni fesit

simulované situace z realného prostfedi i nékolik tydnt po ukonéeni ZOP.
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Autorka by na zavér doporucila, aby byly subjekty evaluace rozsifeny o skolitelé
&i externi odborniky. Skolitelé jsou zdrojem cennych informaci o tom, jak
vzdélavaci program probihal a mohou svymi poznatky pfispét ke zménam
v budoucich ZOP ¢i jinych vzdélavacich programech. Externi odbornici svymi
expertizami mohou zajistit zvySeni objektivniho pohledu na vzdélavani a

poskytnout potfebnou pomoc pfi rozvoji vzdelavani.

Autorka se domniva, ze cil této diplomové prace se podafilo naplinit prace
pfinesla poznatky o evaluaci vzdélavacich procesu vyuzitelné ve vzdélavaci praxi
Policie CR.
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