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ABSTRAKT

Bakalétska prace se vénuje problematice procesu hodnoceni vzdélavani, se zamefenim na
vzdélavani ufednikt izemnich samospravnych celka. V teoretické Casti jsou vymezeny
pojmy firemniho vzdé€lavani, faze firemniho vzdélavani, metody a formy vzdélavani, pro-
ces hodnoceni vzdélavani, kritéria a modely hodnoceni. Pozornost je zaméfena predevSim
na vzdélavani zaméstnanct verejné spravy. Popsédna je struktura vefejné spravy, s diirazem
na oblast povinného vzdé¢lavani ufedniki, popsan je zpusob vzdélavani ve statutdrnim més-
té Zlin. Hlavnim cilem empirické ¢asti je zmapovani piinosu vzdelavani, které mésto ufed-
niklim poskytuje. V rdmci kvantitativniho vyzkumu realizovaného formou dotaznikového
Setteni jsou u ufednikll zjiStovany preference jednotlivych metod, spokojenost
s dosavadnim systémem vzd¢lavani. Zkoumdny jsou také piipadné rozdily v hodnoceni
vzdélavani v zavislosti na pfedem stanovenych kritériich, kterymi jsou pohlavi, délka pra-

xe a dosazené vzdélani.
Klicova slova:

Utednik, dzemni samospravny celek, firemni vzdélavani, metody vzdélavani, hodnoceni

vzdélavani, e-learning
ABSTRACT

The bachelor thesis focuses on the evaluation process of education, with a focus on trai-
ning local government officials. In the theoretical part are defined terms of corporate edu-
cation, corporate education phases, methods and forms of education, evaluation of educati-
on, criteria and evaluation models. Attention is focused on education of the officials.
Describes the structure of public administration, with an emphasis on compulsory educati-
on officials, describes the way of education in the Statutory city of Zlin. The main aim of
the empirical part is to map the benefits of education for the officials. Under the quantitati-
ve research conducted through a questionnaire survey among the officials surveyed the
preferences of individual methods, satisfaction with the existing system of education.
Examined are also possible differences in educational evaluation based on predetermined

criteria such as gender, length of experience and educational attainment.
Keywords:

Official, local government unit, corporate education, methods of education, evaluation of

education, e-learning,
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UVOD

Pojem vzdélavani ma pro mnohé jedince negativni vyznam, a to zejména v souvislosti
se vzdélavanim Skolnim. Zakonem je definovdna povinna Skolni dochédzka, avSak vzdéla-

vani v Zivoté jedince nekon¢i n€kolika mélo povinnymi roky.

S nastupem do zaméstndni se jedinec opct setkdva s naroky kladenymi na svoji osobu, a to
v podobné tzv. zvySovani kvalifikace, napt. formou firemniho vzd€lavani. Neexistuje patr-
n¢ Zadné zaméstnani, ve kterém by jedinec nebyl nutné¢ konfrontovdn s pozadavkem zvysit
svoji kvalifikaci, at’ jiZz jednordzové, nebo pribézné po celou dobu, kdy jedinec piisobi
v urcité firmé ¢i oblasti.

Podnikové nebo firemni vzd€lavani neni dle naseho ndzoru pojmem nezndmym, nejednd se
vSak ale ani o vyraz obecn¢ znamy. Patrné vétSina laické vefejnosti by byla schopna tento
pojem vysvétlit a podat alespont struénou definici, vétSina by vSak patrné nebyla schopna

detailn¢;j$i deskripce ¢i explanace.

I kdyz vzdélavani mnohdy nepatii mezi nejoblibené€jsi lidské Cinnosti, je Cinnosti nezbyt-
nou a majici své pevné misto jak v organizaci, tak i v Zivoté¢ vétSiny z nas. To byl také je-

den z divodii vedouci k vypracovani této bakalatské prace.

Cilem préce je predevSim vétsi osvéta a propagace této oblasti. Prace je zamétena praktic-
ky, zkouména byla evaluace vzdélavani u pracovnikil statutdrniho mésta Zlin. Pracovnici
magistratu jsou de facto statni zaméstnanci, ktefi maji ze zdkona definovano povinné vzdé-
lavani. ZvySovani kvalifikace je bezesporu piinosné, a to jak pro zaméstnance, tak i pro
firmu, v tomto piipad¢ pro mésto Zlin a jeho ob¢any. V rdmci vzdélavani v§ak nejde pouze
o kvantitu, ale i kvalitu. Vyzkumem tedy bylo zjiStovéano, jak zaméstnanci hodnoti vzd¢la-
vani, které absolvuji, a to ve smyslu jejich spokojenosti, vnimani uzitecnosti, s diirazem na

tzv. e-learning.

V teoretické Casti prace jsou popsdny zdkladni pojmy, které se k firemnimu vzd&ldvani
vztahuji. Podany jsou definice zédkladnich pojmt, pozornost je vénovédna vyznamu vzdéla-

vani, zpiisobu jeho planovéani, realizace i nejcastéjSich konkrétnich ptistupti a metod, které
se v ramci firemniho vzdélavani ustdlily jako nejpifinosnéjsi a nejvice uzivané.

BliZe je popsdno vzdélavéani ve vefejné sprave, které se tato bakaldrskd prace tykd. Kromé
vysvétleni zdkladnich pojmil jsou blize specifikovany napt. zdkladni povinnost tfednika, a

to s ohledem na vyse uvedené povinné vzdélavani.
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V neposledni fad€ je vysvétlen pojem evaluace vzd¢lavani, pozitiva a prekdzky, které
v této oblasti patii k nejvyznamnéjSim, a také nejCastéji uZivané metody meéteni evaluace
vzdélavani.

Vyzkumna ¢ast je vénovdna popisu realizovaného vyzkumu a interpretaci vysledku.
V ramci vyzkumu byli osloveni zaméstnanci statutdrniho mésta Zlin se zadosti o ucast
v tomto vyzkumu. Respondenti odpovidali na ndmi vytvofeny dotaznik tykajici se skutec-
nosti, jak zaméstnanci vnimaji a hodnoti vzdélavani, které v rdmci vykonu své profese ab-
solvuji. Ziskana data byla analyzovana pomoci zdkladnich statistickych metod a testu ne-

zavislosti (chi-kvadratu) a nasledné vyhodnocena.

Zavery a doporuceni pro praxi jsou taktéZ soucasti bakaléarské préce.
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I. TEORETICKA CAST
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1 FIREMNI VZDELAVANI

Firemni vzd€lavani definuje Bartonkova (2010, s. 11-20) jako vzd€lavani zaméstnanct
ve firm¢, které zahrnuje povinné a kvalifikacni vzd€lavani, tedy zvySovani, prohlubovani
a udrzovani kvalifikace zaméstnance. Vlivem firemniho vzdélavani dochdzi k formovani
pracovnich povinnosti clovéka a rozvijeni jeho pracovnich kompetenci. Firemni vzdélavani
muze mit fadu podob, k nimz patii napt. vzd€lavani v ramci adaptacniho procesu, které
umoziuje lepsi orientaci v dané pracovni pozici, doskolovani, rekvalifikaci neboli presko-
lovani, pomoci néjz si jedinec miZe napf. osvojit povolani nové. Firemni vzdélavani spada

pod personélni ¢innost.

Nésledujici kapitola je vénovana, jak jiz ndzev napovid4, oblasti firemniho vzdélavani.
Pozornost je vénovana popisu jednotlivych forem vzdélavani, cilim, k nimz firemni vzdé-
ladvani sméfuje, stejné jako metoddm, které jsou nejcastéji v této oblasti pouzividny a vni-

many jako nejefektivnéjsi.

1.1 Vzdélavani a jeho vyznam pro organizaci

Vzdélavani ma v organizaci své pevné misto a prispivd nejen k osobnostnimu rozvoji
zamestnanct, ale i rozvoji celé organizace. Paklize organizace systém vzd¢lavani zanedba-
v4, pfipravuje se o moznost konkurenceschopnosti na trhu a brani svému rtstu. Definic

toho, co je to vzdélavani a k cemu v organizaci slouzi, existuje velmi mnoho.

Koubek (2007, s. 243) definuje vzdélavani jako ,,persondlni ¢innost, v niZ se tradi¢né nej-
Castéji vyskytuje uzka spolupridce organizace s externimi odborniky ¢i specializovanymi
vzdélavacimi institucemi.” Jak autor uvadi, vzdélavani zaméstnancii mize probihat naho-
dile, nepravidelng, napt. v ramci néjaké kampan€, mnohem vhodné&jsi vSak je vénovat
vzdélavani pracovniki trvalou pozornost, a to v tom smyslu, Ze organizace ma vypracova-
nou svoji koncepci vzdelavani, uréené osoby, které jsou vzdélavanim povéieny, piipadné
ma organizace své vlastni vzdelavaci zafizeni. Firemni vzdélavani je Casto pro zaméstnava-

tele danové zvyhodnéno, pfipadné je moZzné na néj Cerpat napf. statni dotace.

Vodék a Kucharc¢ikova (2011, s. 81-82) definuji firemni vzd€lavani jako ,,opakujici se cyk-
lus, ktery vychdzi ze zasad podnikové vzdélavaci politiky, sleduje cile podnikové strategie
vzdélavani a opird se o organiza¢ni a instituciondlni ptedpoklady vzd€lavani. Do celého

systému podnikového vzdélavani patii orientace na pracovnika, doSkolovani, preskolovéani
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Vv s

a rozvoj, iniciované a financované podnikem.* Autofi také zminuji nejvyznamnégjs$i vyhody
vyplyvajici z procesu firemniho vzdéldvani, mezi které patii:
e firma ¢i organizace timto zplisobem ziskdvd odborné pfipravené pracovniky, aniz
by je musela slozit¢ hledat napt. na trhu prace,
e prubézné jsou formovany pracovni schopnosti zaméstnanct podle specifickych po-
tteb podniku,
¢ je zlepSovéan pracovni vykon, produktivita prace i kvalita vyrobkd ¢i nabizenych
sluzeb firmy,
® neustile jsou zdokonalovany vzdé&lavaci procesy tim, Ze zkuSenosti
z ptedchazejicich vzdélavacich cykll jsou zohlednény v cyklu nésledujicim,
® je zlepSovan vztah zaméstnanci k firmé a zvySovéna jejich motivace,
® je zvySovdana atraktivita firmy na trhu, dochdzi k ulehceni ziskdvani a stabilizace
zameéstnancu,

e piispiva ke zlepSeni pracovnich i mezilidskych vztahi.

Podle Evangelu, Bommela a Juficky (2013, s. 7-8) je mira znalosti a dovednosti zamé&st-
nancl zfejmée jedinym aspektem, ve kterém se jednotlivé firmy od sebe mohou liSit a zvy-

Sovat svoji konkurenceschopnost.

Firemni vzdéldvani je tedy dileZité a vyhodné pro firmu jako celek, pro osobni rist za-
meéstnance, ale stava se téz dalezitym faktorem, ktery ovlivituje spokojenost zaméstnance.
Podle JaniSové a Ktivanka (2013, s. 215) patif moZnost rozvoje k jednomu z péti nejduleZi-
téjSich faktort, na jejichz zdakladé zaméstnanec vyhodnocuje své piisobeni ve firme. Pakli-

Ze se mu potiebného vzdélavani nedostava, casto z firmy odchazi.

1.2 Cile firemniho vzdélavani

Zakladnim cilem vzdélavani pracovnikt je podle Armstronga (2007, s. 491-492) pomo-
ci organizaci dosdhnout jejich cill, a to prostfednictvim jedinct, které organizace zameést-
nava. V rdmci vzdélavani dochazi k investovani do pracovnikl za ucelem dosazeni jejich
lepsiho vykonu a co nejlepsiho vyuzivani jejich ptirozenych schopnosti. ZlepSovat se mize
vykon nejen jednotlivcet, ale i celych tymil nebo celé organizace. To, Ze organizace podpo-
ruje a realizuje vzdélavani zaméstnanct, vede k atraktivité této firmy na trhu préace a tedy i

z4jmu potencidlnich schopnych zaméstnancii v takové organizaci ptisobit. Paklize zamést-
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navatel podporuje firemni vzdélavani, vzristd angaZovanost pracovniki a jejich ztotoZnéni
se s poslanim a cili organizace. Vzdé€lani je pro organizaci dileZité v situaci, kdy tuto or-
ganizaci ¢ekaji zmény a je zapotiebi se na tyto zmény adaptovat, a to i zvySenim kompe-
tenci a schopnosti zaméstnanct. Firemni vzdélavani vede také k vytvareni pozitivni atmo-
sféry v organizaci a mimo jiné jsou €asto i samotnym zdkaznikim organizaci v disledku

firemniho vzd¢lavani poskytovany lepsi sluzby.

Jednim z cilt firemniho vzdé€lavani je zajisténi podélné a piicné flexibility. Podélnd, nebo
téz longitudindlni flexibilita, se vztahuje k pracovnich schopnostem zaméstnancti vzhledem
k jejich pracovnimu mistu a schopnosti adaptovat se na probihajici, nebo ptipadné zmény.
Jedna se tedy o flexibilitu v rdmci pracovniho mista. Pfi¢n4, neboli transverzalni flexibilita,
se tyka rozSifovani pracovnich schopnosti obecné. Cilem je rozSifovani kompetenci pra-
covnikl do té miry, aby byli schopni zvlddnout i jiné ¢innosti spojené s jinymi pracovnimi

misty, neZ na jakém v aktudlni dob¢ pisobi (Bartonikova, 2010, s. 18-19).

K cilim vzd¢€lavéani patii podle Hronika (2007, s. 127) zejména rozvoj zpusobilosti v§eho
druhu a déle zvySeni vykonnosti, a to jak kratkodobé, tak i dlouhodobé. Tyto cile je mozné
dédle rozpracovat na cile dil¢i. K nim patii cile orientacni a adaptacni, integracni, kvalifi-
kacni, specializacni, inovacni a zménové a motivacni. Tyto cile mohou vystupovat do po-
predi oproti ciliim jinym v zdvislosti na tom, v jaké fazi se firma nachdzi a k cemu ma tedy

také vzdeélavani slouZit.

1.3 Systém firemniho vzdélavani

Neexistuje jednotny predpis nebo systém, ktery by organizacim urcoval, jakym zptiso-
bem ma vzdelavat své zaméstnance. Nékteré piistupy jsou ovsem méné vhodné nez jiné,
piipadné plati, ze zplisob vzd€lavani by mél byt prizplisoben aktudlnim pozadavkiim firmy.
Nésledujici kapitola je vénovana systému vzdélavani, tedy moZnostem, které se firmam
nabizeji ve smyslu poskytovini vzdélavani svym zaméstnanctim, ale také zpusobu, jak

vzdélavani planovat a realizovat.

1.3.1 Piistupy ke vzdélavani v organizaci

Hronik (2007, s. 117-121) rozliSuje Ctyfi zdkladni ptistupy ke vzdé&lavéni, které fadi
chronologicky ve smyslu vyvojovych trendii ve vzdélavani. Prvni zplsob oznacuje jako
,kusovky*. Dle autora se jednd o pomérné zastaraly zpusob vzdélavani, se kterym bychom

se méli v soucasné dob¢ potkdvat jen minimdaln¢, a to pfedevsim ve firmach malych. Jedna
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se o aktivity, které jsou realizovany ,,just-in-time*, tedy v pfipad¢, kdy vznikne aktudlni
potieba. Tyto kusovky jsou podle autora na jedno pouZiti a jsou zacilené na feSeni kon-
krétn¢ vzniklého problémii. Druhy ptistup spociva ve sledu vzdélavacich aktivit. Nejedna
se o aktivity nahodilé, ale planované, vCetn¢ na¢asovani a obsahu. Tento zptisob vzd¢lava-
ni m4 kriatkodob¢jsi vliv a vétSinou se jej organizace snazi udrZzovat pravidelnym soustie-
dénim zaméfenym na udrZovaci aktivity. Je moZné se s nim setkat u malych a stfednich
firem. Ttreti v pofadi je komplexni rozvojovy program. Nejednd se o pouze o vzdelavani
kterého pracovnici plni rizné rozvojové ukoly, které vyplyvaji z jejich rozvojového planu
a které byly formulovény jiZ na zacatku programu. Efekt tohoto pfistupu je vySSi nez u
predchozich dvou a navic dochdzi k vétsi propojenosti mezi teoretickymi poznatky a reali-
tou. Poslednim, a zaroven nejocenovanéjSim a nejmodernéjSim piistupem, je ptistup celo-
stni. V rdmci tohoto pfistupu jsou uplatiiovdny principy ucici se organizace. Nejde tedy
pouze o to, aby se néco nového a potfebného naucil pouze zaméstnanec, ale v popredi stoji
predevSim zdjem organizace a uceni organizace. NejsloZitéjsi je v tomto piistupu skloubeni
obou cilt. Je dulezité, aby mél pracovnik volny pfistup ke vzd€lavani, ¢imzZ je predevsSim
mysSleno, Ze zdjem, snaha a usili vychazeji pfimo od pracovnika. Pracovnik si sdm vytvaii
svilj rozvojovy pldn a fidi kariéru. Je dulezité, aby ve firm¢ panovala atmosféra perma-

nentniho vzdélavani a vzdélavani se odehrdvalo co nejbliZe samotné praci.

Z jiného pohledu je mozno rozdélit piistupy k firemnimu vzdélavani do dvou velkych ka-
tegorii, a to na pristup strategicky a kompetencni. Tyto dvé kategorie popisuje Bartonkova
(2010, s. 36-104) takto:

e strategické vzdélavani: strategicky ramec vychézi z analyzy vnéjSiho prostiedi fir-
my, ale také cili, vizi firmy a jednotlivych strategii, které si firma stanovila. Strate-
gie rozvoje a vzdélavani je zdvisld na nadfazenych strategiich, k nimz patii strate-
gie persondlni a podnikova. Podfizeny jsou ji strategie nizsi, a to napt. diferenciace
a integrace (idedln¢ by mélo byt mozné spojit oba pfistupy, tj. zvySovani osobni
kvalifikace, ale i sdileni tohoto pokroku v ramci celé firmy), strategie velkého sko-
ku a plynulého zlepSovani (volba strategie vychézi z piipadného tlaku, ktery je na
firmu vytvaren. Pokud je potfeba velkd zména v kratkém cCase, uplatnéna je nejcas-
t&ji strategie velkého skoku, coz se déje u tlaku zvenci, zatimco tlak vnitini vede
spiSe k plynulému zlepSovani), nebo personaliza¢ni strategie (je zamétfena na uplat-

novani individudlniho pfistupu ke kazdé zakazce a jako takovd ma své vyuZziti ve
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firm4ch zabyvajicich se napt. reklamou, nebo vyzkumem). PakliZe je strategie vy-
tvofena, je nutné podniknout dal$i kroky, které spocivaji predevS§im v navrhnuti no-
vych procestu a zajisténi potiebnych zdroji. Navrhnutou strategii ovSem nestaci
pouze realizovat. Nemén¢ dulezity je i ndsledny monitoring a vyhodnocovéni této
strategie,

e kompetencni vzdélavani: zdkladem tohoto piistupu je vytvofeni a udrzovani har-
monie mezi moznostmi firmy a poZadavky na vykony. Vychdzi se z tzv. kompe-
tencniho pravidla, podle kterého je mozné prevést vSechny problémy firmy na kon-
krétni chybé&jici nebo nedostatecné kompetence konkrétnich lidi. Tyto kompetence
je zapottebi identifikovat a zajistit, aby ve firmé nechybély. Kompetence mohou
byt rizné. Zakladni kompetence firmy predstavuji jeji silné stranky, oblast, ve které
je napt. firma v lepsi pozici, nez jeji konkurence. Zdkladni kompetence se dale déli,
a to na individudlni, organizacni a kli¢ové. Individudlni jsou takové kompetence, na
zéklad¢ nichz je mozné od sebe odliSit zaméstnance nadprimérné a pramérné. Or-
ganizacni zahrnuji napt. planovani prace, organizovani zdrojl, nebo fizeni rizika.
Klicové kompetence, kterym se n€kdy fikd kompetence korporitni, piedstavuji
konkuren¢ni vyhodu organizace. Mohou byt vazany na specifickou technologii fir-
my. Klicové kompetence souvisi nejen s firemnim vzdélavanim, ale i u¢enim celo-
Zivotnim a maji tedy da se fici delSi Zivotnost, neZ odborné kvalifikace.

Ve vyzkumné Casti prace jsme mimo jiné zjistovali, jaky je pfistup ke vzdélani ze strany
statutdarniho mésta Zlin. Zajimalo nds mimo jiné, jak zaméstnanci hodnoti pldn prohlubo-
vani kvalifikace, ktery maji mit ze zdkona se zaméstnavatelem definovany a sestaveny.
Zkoumano také bylo, zda-li vzdélavani vede ke zvySovani kvalifikace, tedy zda odpovida
ndroklim plynoucim z pracovni pozice a moznym zméndm, se kterymi se pracovnici mo-
hou pfi vykonu své profese setkdvat, piipadné jak poskytované vzdélani pracovnici hodnoti
ve smyslu pfinosu, tj. zda vzdélani vede spiSe ke zvySovani jejich kvalifikace, nebo zlepse-
ni spolupréice s ostatnimi kolegy, ¢i je zacilené spisSe na sluzby poskytované klientim. Re-
spondenti se také mohli vyjadfovat k tomu, jak vnimaji systém vzdé€lavani, ktery je pro
zamestnance statutarniho meésta Zlin vytvoteny, v€etné piipadnych vyhrad a navrhovanych

zmen.
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1.3.2 Cyklus vzdélavani v organizaci

Cyklus vzdélavani je podle Armstronga (2007, s. 498-516) moZno popsat v n¢kolika po

sob¢ navazujicich krocich. Patii k nim:

e analyza a identifikace vzdélavacich potieb: vzdélavani by se mélo zabyvat rozpo-
znavanim a uspokojovanim potieb uceni a rozvojovych potieb. V rdmci analyzy je
nutné zaméfit se na to, jaké jsou potieby organizace, jejich jednotlivych tymd, a
pochopitelné téZ jednotlivych zaméstnancl. Zdroje informaci vztahujicich se ke
vzdélavacim potfebAm mohou byt rizné — napi. firemni cile, rozhovory
s odchazejicimi pracovniky, udaje o kvalité vykonu, analyza pracovnich mist, nebo
pozadavky manaZeri na vykon, ktery by zaméstnanci méli podavat. Co se tyce
vzdélavani zaméstnancd, je dileZité definovat, jaké by m¢l mit dany zaméstnanec

schopnosti, dovednosti, znalosti, postoje a normy vykonu,

e pldnovani vzdélavani: v této Casti by mély byt zohlednény cile vzdélavaciho pro-
gramu (tedy normy nebo zmény pracovniho chovani zaméstnancit), obsah a od n¢j
se odvijejici délka vzdélavani, misto vzdélavani,

e realizace vzdélavaciho procesu: k nejdalezitéjSim aspektim této faze vzdélavani

patii monitorovani prubéhu vzdélavaciho procesu a zajisténi jeho nédsledného vy-

hodnoceni,

¢ vyhodnocovéni vzdélavaciho procesu: v této Casti je posuzovana ucinnost dosaze-
nych vysledki ve firemnim vzdélavani. Kritéria pro hodnoceni G¢innosti vzdélava-
ni musi byt stanovena jiz v druhé fazi, tj. v rdmci planovani. DuleZité je také stano-
veni kritérii hodnoceni. V rdmci hodnoceni je nutné zajimat se o reakce ucastnikli
vzdélavani, ziskané poznatky a dovednosti, zmény v pracovnim chovani a posou-

zeni UspéSnosti vzdelavani z hlediska ndkladu a ziskt pro firmu.

Hronik (2007, s. 135-143-) tyto jednotlivé kroky detailnéji specifikuje. Uvadi, Ze potieby
jednotlivce i organizace by mély byt v souladu. V rdmci identifikace potieb je nutné si
uvédomit, Ze potieba neni totéz co piani. Pfani, resp. potfeby, je vzdy nutné vztahovat
vzhledem k pracovnimu vykonu. Vzdélavaci potieby jsou soucasti rozvojového planu.
V rozvojovém planu se stretdvaji tfi uhly pohledu, a to vlastni predstava zaméstnance,
predstava nadiizeného, kterd vychazi ze zhodnoceni souladu ¢i nesouladu mezi ocekéava-

nymi a redlnymi vysledky, a plan, ktery se vztahuje k budouci potieb¢ znalosti a dovednos-
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ti. Jakmile je zfejmé, co bude pfedmétem rozvojové a vzdelavaci aktivity a kdo budou ak-
tivni pfijemci, pficemz plati, Ze do rozvojového planu nemusi byt zahrnuti vSichni zamé&st-
nanci, ale vSichni zaméstnanci musi byt zahrnuti do organiza¢niho uceni, je nutné jasné

formulovat rozvojové cile.

Rozvojové cile vychédzeji z definované mezery mezi soucasnosti a budoucnosti na drovni
firmy, ale také na urovni jednotlivcl. Pfi definovéni cilli je moZné si pomdhat otdzkou
,proc ma byt néco provedeno. Je také dilezité si uvédomit, nakolik je feSeni naléhavé,
zda jsou k dispozici ndstroje feSeni, nebo bude nutné vytvofit ndstroje zcela nové. Jakmile
je toto definovéno, pfistupuje se k vyjasnéni konkrétnich elementii vzdelani, k nimZ patii
kontext, v némZ bude vzdé€lavani probihat, GcCastnici, kterych se bude tykat (ve smyslu
napt. kfivky zapominani ¢i stylu uceni), lektor a zpiisob vedeni vzd€lavani, samotné téma,
obsah a pochopitelné i prosttedi, které mize byt napt. outdoorové ¢i virtudlni v ptipadé e-
learningu. V ndvaznosti na to je nisledn€ vytvotren koncept vzdélavani, ktery zahrnuje po-
pis jednotlivych program a jejich harmonogram. Teprve poté je mozZné piejit
k jednotlivym metoddm a formdm. Do designovani vzdelavani patii pochopiteln€ i rozpo-

¢et a vybér dodavatele vzdélavani (Hronik, 2007, s. 144-160).

Samotné realizaci ptedchazi, jak jiz bylo uvedeno, i vybér lektora, zplisob prezentace vzdé-
lavaciho programu, pomucky apod. Kdyz je vSe dopfedu vhodné napldnovano a sestaveno,
realizace by neméla byt vyraznéji problémova. Realizaci vSak vzdé€lavani nekonci. Nedil-
nou soucasti procesu vzdélavani je i hodnoceni efektivity, vztahu vzdélavaciho a rozvojo-
vého planu k cili apod. Posledni, a to zna¢né dulezitou ¢asti je i hodnoceni, neboli evaluace
vzdélavani. Na tomto misté¢ nebudeme bliZe tuto fazi specifikovat, nebot” je bliZe popsdna

z ¥z

v kapitole tfeti teoretické Casti préce.

1.4 Metody a formy vzdélavani
Jak jiz bylo uvedeno, formy a metody vzdélavani mohou byt riizné a volba vhodného
zpusobu vzdélavani je zavisla na jeho cili.
Bartonikkova (2010, s. 152) uvadi, Ze klasifikace metod vzdelavani je pomérné rozsdhld a
metody je mozné tiidit napf. dle piistupu lektora ¢i tcastnikll, miry participace tcastnika,

typu vyuky, ¢innosti nebo mista vzdélavani.
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V nésledujici podkapitole vzhledem k vyzkumnym dcelim price bliZe popiSeme metody

vzdélavani vzhledem k mistu realizace vzd€lavani, a dale také zakladni formy vzdélavani.

1.4.1 Formy vzdélavani

Bartak (2015, s. 125) definuje formy vzdé€lavani jako ,relativné trvaly, ustidleny kom-
plex didakticko-organizacnich opatieni, jimiZ se realizuje vzdélavani ve vymezeném cCase,
prostoru a ve vztahu k didaktickym systémim Zivym (lektor-ti¢astnik) a neZivym (metody,

pomiicky, technika.*

Kazda forma muze byt realizovdna metodami, které jsou popsany vyse v této podkapitole.
Zékladni formy rozliSuje Bartak (2015, s. 125) tfi, a to formu monologickou, kter4 je zalo-
Zena na ustnim podéni lektora a bezprostiednim vztahu mezi lektorem a ucastnikem, na
formu dialogickou, kterd je zaloZena na dialogu mezi lektorem a ticastnikem, nebo tcastni-

ky, a formu skupinovou, slozenou a kombinovanou.

Didaktickd vyuka mtze byt pfimd, kombinovand, pfipadné korespondenc¢ni, distan¢ni, ne-
bo miZe mit formu e-learningu. Kritériem je tedy mira kontaktu tc¢astnika s lektorem. Pti
volbé nejvhodnéjsi formy vzdelavani je dillezité zohlednit dva faktory. Roli hraje kritérium
didaktické, tj. zda se v co nejkrat$im ¢ase mohou tcastnici naucit co nejvice, a dale kritéri-
um ekonomické. Kazda firma se snazi nakladat hospodarné se svymi zdroji, a to nejen co
se tyCe financi, ale i co se tyCe samotnych pracovniki. Je tedy diileZzité zohlednit i uvolno-

vani zaméstnancii z pracovniho procesu a tomu také pfizpusobit provoz organizace (Bar-

tofikovd, 2010, s. 150-151).

Kazda z jednotlivych forem vzdélavani mize byt realizovana riznymi metodami. Ty jsou
detailnéji rozepsény v nésledujicim textu, a to dle ¢lenéni vzd€lavani podle formy vzdéla-

vani na pracovisti, nebo mimo ng¢j.

1.4.2 Metody vzdélavani pii vykonu prace

Vyhody vzdéldvani pii vykonu prace spocivaji podle Armstronga (2007, s. 503-504)
pfedevS§im v bezprosttednosti a pfirozenosti. VétSinou je tento typ vzdélavani soucasti pro-
cesu fizeni pracovniho vykonu. Nevyhoda souvisi s faktem, Ze nositeli vzdélavani jsou
manazefi ¢i vedouci pracovnici a tedy zélezi na kvalit€ jejich koucovani a Skoleni. Ne kaz-

dy manaZer ma pedagogické vlastnosti a dovednosti potiebné k tomu, aby vytvofil vhodné
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podminky pro proces u€eni. Pfedtim, nez vedouci pracovnik zacne vzd¢lavat své podiize-

né, mél by absolvovat patficny vycvik v tom, jak zaméstnance vzdélavat.

Podle Koubka (2007, s. 251-254) je tento zptisob vzdélavani vhodny zejména pro délnické
profese, zatimco vzdélavani mimo pracovisté je vhodnéjsi pro vzdélavani vedoucich pra-
covnikll, nebo specialisti. Ve firemni praxi jsou vSak pouziviny oba zplisoby, a to u riz-
nych typli zaméstnanct. K zdkladnim metoddm vzdélavani pti vykonu prace patii instruk-
tdz, pomoci niZ se napt. zacviCuji novi pracovnici. Nadfizeny danou c¢innost piedvede,
vzdélavany pracovnik si ji pozorovanim osvoji. Déle k t¢émto metoddm patii coaching, coz
je dlouhodobéjsi instruovdani, vysvétlovani, sdélovéani pfipominek a kontrolovéni. Do této
skupiny také patii mentoring, counselling, asistovani, povéfeni tikolem, rotace prace a pra-
covni porady. Mentoring se podoba coachingu, rozdil spo¢ivad v tom, Ze mentora, tedy svij
vzor, od kterého se pracovnik uci, si zaméstnanec vybird sam. Counselling je vzdjemné
konzultovani a ovliviiovani. Tato metoda je Casové ndrocnd, navic néktefi vedouci pracov-
nici ji nejsou piili§ naklonéni, coZ je ovlivnéno jejich zpisobem vedeni a fizeni lidskych
zdrojii. Asistovani je metodou pomérné tradi¢ni a spoc¢iva v ptid€leni nového pracovnika
pracovnikovi, ktery je zkuSen¢js$i a tomu tento novy pracovnik pomédhd a uci se od n¢;.
V zavéru je novy pracovnik povéfen ukolem a jeho prace je sledovdna. Rotace prace se
tyka pfedevsim fidicich pracovniki, ktefi vZdy na urcity ¢as vykondvaji ¢innost spojenou
s ur¢itym pracovnim dsekem nebo pozici, ndsledné prechdzeji na tsek nebo pozici jinou.
Takto si pracovnik rozsifuje své schopnosti a zkuSenosti, rozviji se jeho flexibilita, organi-
zaci mize vidét komplexnéji, ve vzdjemnych vztazich. V rdmci pracovnich porad taktéz
dochdzi k formovani pracovnich schopnosti, navic ziskdvaji pracovnici povédomi o niplni

préace a problémech jinych oddéleni ¢i pracovnich useki.

1.4.3 Metody vzdélavani mimo pracovisté

Tato forma vzdélavani muze probihat v kurzech nebo vzdélavacich zafizenich. Nové
znalosti je mozno osvojit si pomérné rychle a tento zplisob vzdélavani je i ekonomicky
vyhodny. Hlavni nevyhody spo€ivaji ve ztraté ¢asu béhem presunu z pracovist€ do vzdéla-
vaciho zafizeni a nazpét, u vedoucich pracovnikii navic mize chybét sepéti s praxi, pred-
kladané informace mohou byt piili§ abstraktni, malo se vztahujici ke konkrétni firmée.

(Armstrong, 2007, s. 504).

Timto zplisobem je mozné hromadné vzdélavat i pomérné¢ velky pocet pracovnikd.

K hlavnim metoddm patii pfedndska, demonstrovani, ptipadové studie, workshop, brain-
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storming, simulace, hrani roli, assessment centre, outdoor training, vzdélavani pomoci po-
¢itact (e-learning). V rdmci piednasky jsou predavany faktické informace nebo teoretické
znalosti. Nevyhody jednostranného toku informaci muze pfekonat pfedniska spojend
s diskusi, nebo seminaf. Propojeni informaci s praktickymi ukdzkami pfedstavuje demon-
strace. Béhem piipadovych studii se ucastnici zabyvaji urCitym piipadem, smyslenym,
nebo skute€nym. Provadi se diagnostika, hledaji se feSeni. V tomto ptipad¢ je kladen znac-
ny duiraz na moderatora ptipadové studie, nebot krom¢ odborné erudice musi byt i dobrym
psychologem, jednat s empatii a taktem. Workshop je podobny piipadové studii, ale témata
jsou probirdna tymoveé a komplexnéji. Brainstorming se také podoba piipadovym studiim.
Ucastnici v ném hledaji feSeni ur¢itého predloZeného problému. U&i se tak tvofivosti a
hledani novych zptlisobt feseni naro¢nych ¢i novych situaci. Béhem simulace je piedlozen
scéndf situace a ucastnici musi Cinit riiznd rozhodnuti. Tato metoda je vhodna zejména pro
vedouci pracovniky. Hran{ roli je zaméfeno predev§im na mezilidské vztahy. Outdoorové
aktivity jsou v posledni dobé velmi populdrni. Skute¢né hry ¢i akce jsou spojeny se spor-
tovni ¢innosti, manazefi se u¢i manazerskym dovednostem, téZ je budovana koheze tymu.
Vzd¢elavani pomoci pocitacu je v soucasné dobé také velmi vyuzivano. K hlavnim vyho-
dam patii rychld zpétnd vazba, moZnost vzdelavani dle individudlniho tempa ¢i potieb,
Casova tuspora, nebot’ tomuto vzdéldvani se mize zaméstnanec vénovat v dobg, kdy ma

méné prace, nebo i doma v soukromi (Koubek, 2007, s. 254-257).
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2 VZDELAVANI ZAMESTNANCU VE VEREJNE SPRAVE

Zamgéstnanci veiejné spravy svym zplsobem reprezentuji stat a Casto jsou takto i obca-
ny, ktefi s nimi jednaji, vhimani. Krom¢& obvyklych pozadavki, které jsou de facto kladeny
na jakéhokoliv zaméstnance v jakékoliv firmé, tj. plnit zodpovédné a adekvatné své pra-
covni tkoly vyplyvajici z pracovni pozice, je tedy diileZité vystupovat jako profesiondl, a

to nejen co se tyCe potiebnych znalosti, ale i co se tyCe sebeprezentace a vystupovani.

Vzhledem k tomu, Ze je tato bakaldfska prace zaméfena na zaméstnance statutarniho mésta
Zlin, tedy na zaméstnance vefejné spravy, v této kapitole je vénovéan prostor definici za-
kladnim pojmim, pfi¢emZ detailnéji je popsano vzdelavani zaméstnancl veiejné spravy,

veéetn€ konkrétni situace u zaméstnancu statutarniho meésta Zlin.

2.1 Reforma veiejné spravy

Reforma vefejné spravy Ceské republiky byla zahdjena v r. 1997 pfijetim zdkona o vys-
Sich izemné samospravnych celcich, coz byla reakce na pozadavky Evropské unie. Do
reformy byly promitnuty zékladni principy existujici v demokratickych statech, a to spo-
lehlivost, predvidatelnost, odpovédnost, transparentnost vykonu vetejné spravy a dile ma-
nazerské zptisoby fizeni, profesionalita a ticast ob¢anti. Cilem reformy bylo zvySeni kvality
vykonu vefejné spravy, jeji modernizace, zvyseni profesionalizace dfednikti a také pftibli-

Zeni statni spravy obantim. (Postranecky, 2004, s. 13).

Reformu je mozné rozdélit do dvou fazi. V prvni bylo klicové zfizeni kraji, a to
k 1.1.2001. Krajim byla umozZnéna zdkonodarnd aktivita a do jejich plisobnosti byly pte-
neseny nékteré puisobnosti z dstfedni statni spravy. V radmci druhé faze byly ukonceny cin-
nosti okresnich uradli, a to k 31.12.2012 a jejich plisobnost byla pfevdzné prenesena na
obce s rozsitenou plisobnosti, konkrétné€ na 205 téchto obci. Mensi ¢ast zaniklych kompe-
tenci okresnich dfadii byla pfenesena na kraje a dalsi spravni ufady. Tim se stala statni
sprava pro obc¢any vice dostupnd, a to snazS§im kontaktem obcant s trady. Zastupci samo-

sprav se v soucasné dob¢ potykaji s nedostatkem finan¢nich prostiedkti k vykonu ptenese-

nych piisobnosti (Postranecky, 2004, s. 13-15).

2.2 Verejna sprava

Vetejnou spravu definuje StaSa (2001, cit. podle Horzinkova a Novotny, 2008, s. 8)

jako ,jednu ze skupin Cinnosti, jimiZz stat, popiipad¢ jiné zdkonem zmocnéné osoby
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v z4jmu piislusného celku zasahuji specifickym zptsobem do pravnich pomérii subjektii
v ob¢anské spolecnosti, zajistuji nebo i ptimo organizuji uspokojovani potieb piislusného
celku nebo nékterych potieb subjektli v obCanské spolecnosti, fesi nékteré své vnitini po-

méry.

Definic vefejné spravy je mnoho. Obecné je moZno vefejnou sprdvu chipat ve smyslu
funkénim, nebo formalnim. Pfi funk&nim pojeti je vefejnd sprava chipédna jako souhrn tko-
It vefejné spravy, které sméiuji k dosazeni stanoveného cile. Neni rozhodujici, kdo je vy-
konavatelem téchto ¢innosti. Tento pohled naopak zdiiraziiuje model formélni, ve kterém
naopak neni kladen zfetel na obsah a charakter ¢innosti. Vefejna sprava je pak chdpana
¢innost organizacnich jednotek a osob, které jsou se spravnimi tkony spjaty. ZjednodusSené

feceno se jednd o soubor instituci (Horzinkova a Novotny, 2008, s. 9-10).

V této podkapitole se zamétime na popis vetejné spravy z pohledu formélniho. Blize speci-
fikovény budou tfi pojmy, a to statni sprdva, samosprdva a obec jako zdkladni dzemni sa-

mospravny celek.

2.2.1 Statni sprava

Statni spravu je mozné chdpat jako vykonnou moc stitu. Za vykon této ¢innosti jsou
zodpovédné jednotlivé instituce. Subjektem stitni spravy je, jak jiZ napovidd nédzev, stét,
konkrétn¢ jednotlivé stitni organy a spravni tfady. Timto zptisobem je vykondvdna statni
sprava piimo. Pokud jsou subjektem stdtni spravy vefejnopravni korporace, nebo soukro-
mopravni subjekty, jednd se o statni spravu vykondvanou nepiimo. Prostiednictvim statni
spravy je realizovéana politika stitu a vzhledem k tomu, Ze ta se ¢asto méni, méni se také

Casto organizacni struktura stitni spravy. (Horzinkové a Novotny, 2008, s. 11-12).

Stéatni sprava je ptimo, anebo zprosttedkované fizena vladdou, kterd je reprezentantem nej-
vys$§i moci vykonné a politické. VIdda v oblasti spravy kontroluje, sjednocuje a koordinuje
¢innost ministerstev a jinych tustiednich orgdnt stitni spravy. Podstatnym rysem statni
spravy je jednotna tprava vykonu po celém tzemi Ceské republiky. Charakteristické je pro
ni omezend autonomie rozhodovani, hierarchickd struktura a podfizenost nizSich organi
statni spravy organtim vyssSim. V jednotlivych organech ptfevazuje rozhodovani monokra-
tické, ustavovani orgdnu statni spravy se vétSinou déje prostfednictvim jmenovéni (Pro-

vaznikova a Sedlackova, 2009, s. 24).
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Vykonnou moc ve stité zajistuje, jak jiz bylo feceno, vlada, a ddle prezident, orginy ve-
fejné spravy, piipadné orgdny samospravné a dalSi organy, které stoji mimo organizaci
statni spravy. Vlada jako celek dbd na ochranu zajmu stitu a uskutecniuje své programové
prohldseni. Vldda mimo jiné tidi, kontroluje a sjednocuje Cinnost ministerstev a jinych
ustfednich spravnich tfadi, fidi a kontroluje ¢innost krajskych ufadt. Prezident je hlavou
stdtu a na vykonu statni spravy se podili jen omezené. Je vrchnim velitelem ozbrojenych
sil a jmenuje nekteré vedouci ustfednich spravnich organti. Vedle prezidenta se na vykonu
stdtni spravy podileji i dal¥f statni organy, napi. Ceskd narodni banka &i soudy. Stétni spré-
va je vykondvand také vefejnymi sbory, k nim# patif napf. Policie Ceské republiky, nebo

Hasi¢sky zachranny sbor Ceské republiky. (Horzinkova a Novotny, 2008, s. 33-51).

2.2.2 Samosprava

Samosprava je vefejnd sprava vykondvana jinou instituci nez statem. Je relativné¢ samo-
statnd, nezdvisld na statu. Nejednd se vSak o absolutni nezdvislost, nebot’ stat vytvaii pod-
minky pro fungovéani samospravy. Samosprdva vznikd z tzv. sebeomezeni stdtu, tedy proto,
Ze je zadouci, aby moc stitu nebyla neomezend. Samosprava je na statu zavisla napf. teh-
dy, kdyz jsou nékterd mocenskd rozhodnuti vykonatelnd jen za pomoci statniho donucent,
napf. policie, nebo armddy. Stit vétSinou nemiZe zasahovat do samotnych rozhodnuti sa-
mospravnych celkl, krom¢ piipadii ochrany zdkona. Samosprava se déli na tzemni a za-
jmovou. Do dzemni patii obce, kraje a regiony soudrZnosti. Do zdjmové patii komory

s povinnym ¢lenstvim (napfi. 1€karskd komora), komory s nepovinnym clenstvim a vysoko-

Skolskd samosprava (Portdl na podporu rozvoje obci CR, 2011).

Vykon samospravy je fizen pravnimi piedpisy, obecné pro ni ale plati mensi vazanost pra-
vem. Stéatni sprdava v urCitych piipadech samospravu dozoruje (Horzinkovd a Novotny,

2008, s. 13).

Grospi¢ (2011, cit. podle Kadefabkova a Pekova, 2012, s. 17-18) uvadi, Ze ,tradi¢né je
rozliSovana samosprdva ve smyslu politickém a pravnim. V prvém pojeti je vyrazem faktu,
Ze se na vykonu vefejné spravy podileji obCané, resp. laicCti funkcionéfi. Ve smyslu prav-
nim vyjadfuje samosprava fakt, Ze vefejna sprava je vykondvana nékym jinym, neZ je stit a
jeho organy. V soucasnosti je na samospravu (izemni i ostatni) nahliZeno v Sir§im smyslu,
jako vyrazu demokratického reZimu, nezdvislosti a samostatnosti obc¢ant, jednoho

z vyznamnych atributii ob¢anské spolec¢nosti.*
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2.2.3 Obec - zakladni izemni samospravny celek

Vv,

Zékladni jednotkou tzemni samosprdvy je obec. VyS§im stupném jsou kraje, které

vznikly v r. 2001. (Provaznikové a Sedlackova, 2009, s. 27).

Obec je uzemni celek, ktery je vymezen hranici obce. Je svoji podstatou vefejnopravni
korporaci, méa pravo vlastnit majetek. ZaloZzenim korporace vznika pravnickd osoba na
Clenském zdklad¢é. Obec musi spliiovat tfi zdkladni podminky, k nimZ patii: ¢lenska z4-
kladna (to jsou ob¢ané obce, ktefi v ni maji trvaly pobyt, spravni tizemi a plnéni vefejno-
pravnich dkolt. Ke své existenci obec nepotiebuje ani registraci, ani souhlas spravniho
orgdnu. Obce mohou byt prohldseny pii splnéni urcitych podminek za méstys, mésto nebo
statutarni mésto a zcela zv1asStni postaveni md hlavni mésto Praha (Horzinkova a Novotny,

2008, s. 99).
Horzinkova a Novotny (2008, s. 99-102) definuji jednotlivé typy obci takto:
® m¢éstys: jednd se o historicky typ obci stojici mezi méstem a vsi,

* m¢sto: jednd se o obec, kterd ma nejméné 3000 obyvatel a pokud tak stanovi pied-
seda Poslanecké snémovny Parlamentu Ceské republiky. Zadajici obec musi spliio-
vat stanovené podminky, k nimz patii napi. existence ndmesti, které ma zpevnény
povrch, vSechny ulice a vefejna prostranstvi musi byt pojmenovana, ve meésté musi
byt zdkladni Skola, zdravotnické zafizeni s nejméné tiemi stalymi 1ékafskymi misty

a lékarnou atd.,

e statutdrni mésto: jednd se o mésto vyjmenované v zakon¢, které se Cleni na méstské
obvody nebo ¢asti, a to statutem meésta, ktery je vydan jako obecné zdvazna vyhlas-
ka. Tyto obvody nebo ¢asti maji své vlastni organy samospravy. Toto ¢lenéni neni
ale podminkou k tomu, aby mésto bylo statutdrni. Orgény statutdrnich mést vyko-
ndvaji pfenesenou plsobnost, kterd je zdkonem svéfena poveéfenym obecnim tia-

diim a obecnim dfadiim s rozSifenou ptisobnosti.

Do samostatné plisobnosti obce patii napt. hospodafeni obce, organizace a fizeni obec-
niho udfadu, vydavani obecné zdvaznych vyhl4sek obce, mistni referendum, obecni po-
licie atd. Organy vsech obci vykondvaji pfenesenou plisobnost ve vécech, které stanovi
zvlastni zdkony. Dadle jsou rozliSovany obce s povéfenym obecnim ufadem a obce

s rozsifenou pusobnosti. Do rozsifené ptisobnosti spadd napt. evidence obyvatel a re-
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gistru obyvatel, vydavani ob¢anskych, fidi¢skych a cestovnich prikazi, Zivnostensky

ufad, davky a socidlni sluzby atd. (Provaznikové a Sedlackova, 2009, s. 30-31).

2.3 Vzdélavani urednikt dzemnich samospravnych celki

Na pracovnépravni vztahy ufednikli izemnich samospravnych celkli vztahuje zdkonik
préce, neni-li toto stanoveno jinak. Vzd¢lavani téchto dfednikl je definovdno zdkonem, a
to konkrétné Zakon ¢. 312/2002/Sb., o tufednicich tzemnich samosprdvnych celkli a o
zméné nékterych zdkonl. Nasledujici kapitola je vénovéana okolnostem vzdélavani téchto

ufednikd, které vychazeji ptimo z tohoto zdkona.

Zakon ¢. 312/2002/Sb., stanovi okolnosti vzdélavani a také zdkladni povinnosti ufednika.
Co se tyCe vzdélavani, urfednik musi zvySovat svoji kvalifikaci, a to formou vstupniho
vzdélavani, vzdelavani pribézného a téz se pripravit a byt schopen nechat ovéfit svoji od-
bornou zpusobilost. Ndklady na toto povinné zvySovani kvalifikace hradi izemni samo-

spravny celek.

2.3.1 Zakladni povinnosti ufednika

K zékladnim povinnostem tfednika tzemnich samosprdvnych celkll patii napf. povin-
nost dodrZovat tstavni poiadek Ceské republiky, dodrZovat piedpisy, které se vztahuji
k vykonu jeho préce, hdjit pfi vykonu spravnich Cinnosti vefejny zdjem, prohlubovat si
kvalifikaci v rozsahu stanoveném zdkonem, jednat nestranné bez ohledu na své presvédce-
ni a zdrZet se vSeho, co by mohlo ohrozit divéru v nestrannost rozhodovéani. Musi také
dbat na to, aby svym jedndnim nenarusil diivéryhodnost izemniho samospravného celku,
aby se nedostal do stfetu vefejného zdjmu se zdjmy osobnimi, zejména nezneuZzivat infor-
maci ziskanych v souvislosti s vykonem své prace. Nesmi piijimat dary nebo jiné vyhody,
kromé¢ darti nebo vyhod, které mu poskytuje izemni samospravny celek, nebo na zdkladé
pravnich ptedpisti a kolektivnich smluv. Musi zachovdvat ml¢enlivost o skute¢nostech,
které se dozvi pii vykonu své prace, coZ neplati v piipadé, kdy je tento ufednik zprostén
mlcenlivosti. Je povinen poskytovat informace o ¢innosti izemniho samospravného celku.
Musi pracovat svédomité a fadné€ podle svych sil, znalosti a schopnosti, pln€é vyuZivat pra-
covni doby, fddn¢ hospodaftit se svéfenymi prostiedky atd. Z vykonu tohoto pracovniho

mista vyplyvaji také urc¢itd omezeni. Tento pracovnik napt. nesmi byt ¢lenem fidiciho, do-
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zor¢tho nebo kontrolniho orgédnu pravnické osoby, jejimz predmétem je podnikdni. Pokud
chce on sam vykondvat samostatné vydélecnou Cinnost, musi jesté pfed jejim zapocetim
ziskat pisemny souhlas izemniho samospravného celku, u kterého je zamé&stnany, coz ne-
plati napt. pro ¢innost védeckou, uméleckou, prekladatelskou (Zdkon ¢. 312/2002/Sb., hla-
valll, § 16).

2.3.2 Vstupni vzdélavani

Utednik musi ukoncit povinné vstupni vzdélavani nejpozdé€ji do tifi mésicti ode dne
vzniku jeho pracovniho poméru. Toto ukonceni se prokazuje osvédcenim vydanym vzdé-
lavaci instituci, kterd toto vzdélavani zajistila. Povinnost vstupniho vzdélani nemé ufednik,

ktery m4 odbornou zptsobilost. Do vstupniho vzdé€lani patii:

e 7znalost zdkladl vefejné spravy, zejména co se tyCe organizace a ¢innosti, ddle za-
klady vefejného prava, vefejnych financi, evropského spravniho prdva a prav, po-

vinnosti a pravidel etiky dfednika,
e zakladni dovednosti a ndvyky potiebné pro vykon spravnich ¢innosti,
e zakladni znalost uzivani informacnich technologii,

e zdikladni komunika¢ni, organizacni a dalSi dovednosti, které se vztahuji

k pracovnimu zarazeni zameéstnance (Zdkon ¢. 312/2002/Sb., hlava Ill, § 19).

2.3.3 Pribézné vzdélavani

Podle Zéakona ¢. 312/2002/Sb., hlava III, §20, zahrnuje pribézné vzdelavani prohlubujici,
aktualizaCni a specializa¢ni vzdé€lavani dfedniki zaméfené predevsim na vykon spravnich
¢innosti v izemnim samospravném celku, a to v€etné ziskavani a prohlubovéani jazykovych
znalosti. Toto pribézné vzdélavani se uskuteciiuje formou kurza. O tom, zda kurz, ptipad-
n¢ ktery, konkrétni pracovnik absolvuje, rozhoduje vedouci ufadu, a to v zavislosti na po-
tiebach tzemniho samospravného celku s pfihlédnutim k planu vzdélavani ufednika. Po-
kud je mu sdéleno, Ze dany kurz musi dotyCny absolvovat, tento pracovnik je povinen se
kurzu zuicastnit. Po skonceni kurzu ziskd pracovnik osvéd¢eni od vzdélavaci instituce, kte-

ra tento kurz porada.
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2.3.4 Zvlastni odborna zpusobilost

Cinnost, pro kterou je vyzadovana odborna zpusobilost, miize vykonavat tfednik i bez
toho, Ze by tuto zptisobilost m¢l, nejdéle vSak 18 meésicti od nastupu do zaméestnani nebo
ode dne, kdy zacal vykondvat pracovni ¢innost, k niZ je zvlastni odbornad zptsobilost po-
ttebnd. Tato zpusobilost se ovéiuje zkouskou a prokazuje osvédcenim. Zahrnuje souhrn
znalosti a dovednosti, které jsou nezbytné pro vykon Cinnosti stanovenych provadécim
pravnim predpisem. Zvlastni odbornd zpusobilost se skladd ze dvou cCasti. Prvni je tzv.
obecnd cast, kterd zahrnuje znalost zdkladnich informaci tykajicich se vefejné spravy.
Zvlastni ¢ast odborné zpusobilosti zahrnuje znalosti, které jsou nezbytné k vykonu sprav-
nich &innosti stanovenych provadécim pravnim piedpisem. Uzemné samospravny celek je
povinen pfihlésit tfednika, ktery tuto odbornost pro vykon své prace potiebuje, k vykonani
zkousky, a to do Sesti méesicii od vzniku pracovniho poméru tfednika, nebo do tif mésict
ode dne, kdy zacal ufednik vykondvat pracovni ¢innost, k niZ tuto zptisobilost potiebuje.
Provadéni zkousek a vydavani osvédCeni zabezpecuje ministerstvo. Pro ovérovani zvIlastni
odborné zpusobilosti vytvari ministerstvo zkuSebni komise. Zkouska se skladd ze dvou

¢asti — pisemné a ustni. Pokud ufednik zkousku nesplni, mize ji dvakrat opakovat, to vSak

JiZz na vlastni néklady (Zdkon ¢. 312/2002/Sb., hlava III, § 21-25).

2.4 Uloha fizeni lidskych zdroji ve vefejné spravé

Rizeni lidskych zdrojt, jak uvadi Koubek (2007, s. 16-17) ptedstavuje nejnovéjsi kon-
cepci personalni price, kterd se zadala formovat v padesatych a Sedesatych letech. Rizen{
lidskych zdroji tvoii jadro fizeni celé organizace. Persondlni prace postupné prestala byt
zélezitosti omezenou pouze na personalisty, ale stala se kazdodenni ¢innosti vSech vedou-
cich pracovnikil. Persondlni price se tak vice propojila s cili celé organizace. Rizeni lid-
skych zdrojii tak vede k tomu, aby byla organizace vykonn a tento vykon se neustile zvy-
Soval. Je dulezité vytvéret soulad mezi poctem a strukturou pracovnich tkolil a pracovnich
mist tak, aby v kazdém okamziku poZadavkim daného pracovniho mista odpovidaly
v maximalni mozné mife pracovni schopnosti pracovnika zatfazeného na toto pracovni mis-
to a aby na proménlivost poZadavki pracovnich mist s ur¢itym predstihem reagoval proces

rozvoje pracovnich schopnosti pracovnikl organizace.
Rizeni lidskych zdrojii je podle Armstronga (2007, s. 27-28) strategicky a logicky promys-
leny pftistup k fizeni lidi pracujicich v organizaci, ktefi jako jednotlivci i kolektivy pfispi-

vaji k dosaZen{ cilli organizace. Pracovnici jsou chdpéni jako aktivum, bohatstvi organiza-
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ce, nebo jako lidsky kapitél, do kterého je nutné investovat. Investice je realizovdna pro-
sttednictvim poskytovani piileZitosti ke vzdélavani a rozvoji. Idedlnim stavem je tzv. ucici
se organizace. Rizeni lidskych zdroji maji na starosti pfedevsim liniovi manazefi. Rizeni

lidskych zdroji se tyka plnéni cilli organizace, a to v nasledujicich oblastech:

e zabezpeCovani a rozvoj pracovniki: cilem je ziskat a udrzet si kvalifikované, odda-
né, angazované a dobie motivované pracovniky. To je spojeno s uspokojovanim

potieb zaméstnancll a rozvijeni jejich potencidlu, uziteCnosti a zaméstnatelnosti,

e ocenéni pracovnikil: je vhodné ocenovat a odménovat pracovniky za vse, co d€laji a

¢eho dosahuji, tedy i za dovednosti a schopnosti, které si noveé osvoji,

e vztahy: tymova price potfebuje zdravé a produktivni vztahy. Je dulezité vytvaret
atmosféru spoluprice a vzajemné davéry. V zdvislosti na tom je potfeba vyvazovat

potieby vSech zicastnénych stran a ptizptisobovat se jim.

U fizeni lidskych zdrojt se rozliSuje tzv. tvrdy a mékky piistup. Tvrdy je zaméten lidské
stroje stejné jako na jakékoliv jiné prvky ekonomického charakteru. Zaméstnanec je svym
zpusobem pojiman jako pfedmét. Cilem je ziskdni ptidané hodnoty od kazdého zaméstnan-
ce, a tim zvySovat konkurenceschopnost organizace. M&kky piistup vychazi ze skoly lid-
skych vztaht. Diraz je kladen na komunikaci, motivaci a vedeni. Pracovnici jsou pojimani
spisSe jako prostifedky, neZ pfedméty. Cilem je ziskat oddanost pracovniki, nadnesené fece-
no srdce a mysleni, a to tim, Ze jsou pracovnici zapojeni do rozhodovani a spoluodpovéd-
nosti (Armstrong, 2007, s. 29).

Ukoly fizeni lidskych zdroji a innosti smétujici k jejich plnéni nejsou na Gfadu jen zéleZi-
tosti persondlniho tutvaru. Kromé persondlniho oddéleni by tyto tikoly mély byt soucasti
¢innosti vSech vedoucich pracovnikl na ufadu, tedy jak jiZ bylo uvedeno liniovych mana-
Zert. Mnohdy vsak tito jedinci nemaji k této Cinnosti dostatecné kompetence a znalosti.
Casto je tedy toto feSeno pomoci specialistil na fizeni lidskych zdrojii. Mens{ dfady nemusi
mit ani persondlni tdtvary, ¢asto maji jen napf. jednoho personalistu. Rizen{ lidskych zdro-
ji na dfadech ma za cil pfedevsim zefektivnit praci dfednikll a zvySovat jejich kompetenci.
Pred pfijetim zdkona o urednicich byli ufednici vzdéldvani zcela nesystematicky, az Zivel-
né a spiSe jednordzové. Rizeni lidskych zdrojti je v ramci vzdélavani uplatiiovano ve viech
jeho fazich. V ramci fizeni zaméstnani je tak napt. mozné usnadnit planovani, tedy pokryt
dodate¢né potieby pracovnich sil z vnitinich rezerv, pldnovat kariéru a naslednictvi, coz

pro pracovniky znamend vys$i motivaci, perspektivu a také vyS$i ztotoZnéni s organizaci.



UTB ve Zling, Fakulta humanitnich studii 31

Rizen{ lidskych zdrojii je v souvislosti se vzd&lavanim dileZité i co se tyée hodnoceni po-
skytovaného vzde¢lavani, nebot’ to ma za ndsledek dosahovéni lepsSich vykonl. Obecné
vSak neni cilem fizeni lidskych zdroji pouze fidit ¢i vést, ale také ptisobit v olbasit mezi-
lidskych vztaht a obecné pecovat o pracovniky, nebot’ spokojenost pracovniki opét vede

k vy$§im vykonim, a tedy i dosahovani cili organizace (Ministerstvo vnitra Ceské repub-

liky, nedatovéno).

2.5 Vzdélavani zaméstnancu statutarniho mésta Zlina

Uzemi statutdrniho mésta Zlin se &leni na tzv. vnitini mésto a déle na 15 pifméstskych
casti. Magistrat mésta Zlina vykondva pusobnost jak v oblasti samospravy, tak i v oblasti
statni spravy, tj. ma pienesenou pusobnost. V r. 2014 byly provedeny na Magistratu mésta
Zlina provedeny organizacni zmény, nové vzniklo napf. oddé€leni cestovniho ruchu a in-
formaci. Primérny evidencni pocet zaméstnancl pfepocteny na pln¢ zaméstnané osoby za

rok 2014 ¢inil 650 osob (Magistrat mésta Zlina, 2015, s. 2-4).

Vzd¢€lavani zaméstnancim zajistuje fada akreditovanych vzdélavacich instituci. Téch bylo
napf. v r. 2013 podle Ministerstva vnitra Ceské republiky 341. Tyto instituce maji povin-
nost zasilat ministerstvu pravidelné zpravu o realizovanych vzdélavanim, v r. 2013 ji zasla-
lo pouze 18% instituci. Data, z nichz je tedy mozné Cerpat, nemusi byt zcela reprezentativ-
ni. Ministerstvo vnitra Ceské republiky ma povinnost kazdy rok vydavat zpravu o vzdéla-
vani ufednikd tizemnich samospravnych celkii. Podle této zpravy v r. 2013 bylo na tzemi
zlinského kraje celkem 14 akreditovanych vzdélavacich agentur ¢i instituci. ZvySil se pocet
proskolenych ufednikii co se tyCe vstupniho vzdélani, klesl pocet ptihlasenych urednikil
k ovéfeni zvlastni odborné zpisobilosti. Vstupni vzdélavani absolvovalo v r. 2013 celkem
43 ucastnikt ze Zlinského kraje, v r. 2012 sloZilo uspésné zkousku odborné zptsobilosti 66

ufednikd. (Ministerstvo vnitra Ceské republiky, 2014, s. 61).

Zamgéstnanci Magistritu mésta Zlina jsou vzdélavani zejména podle aktudlnich potieb,
které souviseji s vykonem jejich profese. Vzhledem k tomu, Ze oblast samospravy neni
nemeénici se entita, ale vyviji se, vCetn¢ legislativnich zmén a tim i naroka kladenych na
jednotlivé zaméstnance, je nutné pruzné reagovat na zmény, se kterymi se zaméstnanci

uzemnich samospravnych celkil setkavaji.

V letech 2009-2012 tak napt. zaméstnanci statutdrniho mésta Zlin byli vzdélavani v eGON

centrech. Cilem projektu byla realizace vzd€lavacich aktivit zaméfenych na vyuZzivani jed-
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notlivych prvki eGovernmentu, napt. funkce Czech POINTu, Informacniho systému dato-
vych schrinek, zaruceného elektronického podpisu atd. V pribehu téchto tii let bylo
v eGON centru statutirntho mésta Zlina proskoleno minimdalné 729 osob, a to ufednikl
Magistratu mésta Zlina, zastupiteli mésta Zlina, dfednikli a zastupiteli obci zdkladniho
typu ve spravnim obvodu statutdrniho mésta Zlina atd. Pti vzdélavani byla vétSinou vyuZi-

vana prezen¢ni forma vzdélavani, ale i e-learningové kurzy, ptipadné existovala moZnost

obé formy studia kombinovat (Evropsky socilni fond v CR, 2013).

Skoleni zaméstnanct dzemnich samospravnych celkd maze mit riznou formu. Kurzy mo-
hou byt jednodenni, vicedenni, ale i dlouhodobé&j$iho rdzu. Seminéte ¢i Skoleni mohou byt
vytvofeny na zakazku. Poskytovany jsou studijni materidly. VétSinou vzdélavani probiha
v men$im poctu ucastnikli, aby byla zajiSténa moznost interaktivni vyuky a uspokojeni

vzdélavacich potieb jednotlivych ucastniki (EDUPOL, nedatovéano).

V rdmci naseho vyzkumu bylo zkouméno, jaké kurzy a typy vzdélavani drednici statutér-
niho mésta Zlin nejcastéji vyuzivaji, pfipadné preferuji. Zkoumano bylo také, v ¢em je pro
n¢ toto vzdelani prinosné, do jaké miry se mohou podilet na systému vzdélavani a prede-
v§im zda-li jim poskytované vzdélavani umoziiuje zvySovani potiebné kvalifikace a vede u

nich také ke zlepSeni pracovnich vysledkd.
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3 EVALUACE VZDELAVANI

Vodak a Kucharc¢ikova (2011, s. 125) uvadéji, ze ,,vyhodnocovani je posledni a zaroven
velmi dilezitou soucasti vzdélavaciho procesu vymezeného podnikem. Je to jakykoli po-
kus ziskat informace (zpétnou vazbou) o tcincich urc€itého vzdélavaciho programu a ocenit

hodnotu tohoto vzdélavani ve svétle ziskané informace.*

Evaluace vzdélani je hlavnim tématem této prace. V této kapitole tedy bliZe specifikujeme
hlavni charakteristiky této faze vzdélavaciho procesu. Popsany budou hlavni piistupy
k evaluaci vzdélavani, jednotlivé etapy, metody a modely a také zpusoby, jak je mozné

méfit uroven kompetenci ziskanych vzdélavanim.

3.1 Oblasti evaluace a pristupy k evaluaci vzdélavani

Ptistupy k evaluaci vzdélavani mohou byt podle Voddka a Kuchar¢ikové (2011, s. 136-
137) rozliSovany v zavislosti na tom, kdy je evaluace provddéna a na co ma vliv. Autofi

v ow

uvadgji Ctyti hlavni piistupy, k nimz patii:

e evaluace pred vzdélavaci aktivitou: klicové je, kolik jedincii o danou aktivitu proje-

vilo zdjem a kolik se do ni ptihldsilo,

e pii ukonceni vzdé€lavaci akce: pozornost je vénovéna vyjadifeni spokojenosti ucast-
niku se vzdélavanim, méfitelé zméneé znalosti nebo dovednosti na konci vzdélavaci
akce, schopnosti feSit simulované akce, ochoté ziskané dovednosti v zaméstnani

pouZivat,

e sodstupem casu: s odstupem né€kolika tydnl je zjiStovana spokojenost dcastnikd,
uroven jejich ziskanych znalosti a dovednosti, schopnost fesit simulované situace a

téZ ochota ziskané védomosti a dovednosti pouzivat v praxi,

e vliv na chovéni lidi v praci: pokud je to mozZné, je zjiStovdno, kolik ucastniki
v ndvaznosti na absolvované vzdéldni zmeénilo své chovani a ziskané védomosti a
dovednosti skute¢né pouZzivaji v praxi. Vyhodnocena je i zprdva, kterou pracovnik

o0 absolvovaném vzdélani vyhotovi,

¢ vliv na zménu vykonnosti: tuto zménu mohou popsat sami Uc¢astnici, je moZzné ji

pozorovat, v¢etné zjiSténi vykonnosti oddé€leni.
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3.2 Pozitiva a bariéry evaluace

I u tohoto fenoménu, stejné jako u kazdé jiné Cinnosti, je mozné uvazovat o vyhodach a
nevyhoddach. Pozitiva a negativa evaluace shrnuje Voddk a Kucharcikova (2011, s. 126-

127) nasledovné:

® nevyhody: evaluace je ndro¢nd na ziskdvani informaci a vysledky jsou ¢asto posu-
zovany subjektivng, tedy nemusi byt validni. VyZzaduje také mnoho ¢asu, asili a fi-
nanc¢nich prostfedkll, navic tzkou spoluprici lektort, dcastnikii vzdélavani a ma-
nagementu. Je obtizné rozliSit dopady vzdélavani od vlivu jinych firemnich procest

a nékteré piinosy vzdélavani je slozité kvantifikovat,

¢ vyhody: manazefi jsou nuceni se zaméfit na lidské zdroje, dochdzi k zlepSeni vzta-
hli mezi manaZery a tcastniky vzdélavani. Podporuje tésnéjsi vazbu mezi cili vzdé-
lavéani a cili firmy ¢i organizace. ZvySuje zavazek tcastniki vici firmé, kterd vzde-
lavani dcastnikiim umozZznila ¢i zajistila. DiileZitou vyhodou je pochopitelné zvysSeni
efektivity prace. Zefektivnén je také samotny proces vzdélavani. Umoziuje zjistit,
ve kterych oblastech je mozné dosdhnout lepSi névratnost investic, jak dosdhnou
stejného cile, ale vhodnéj$im zplsobem. Podporuje integraci vzdélavani a jinych
pracovnich ¢innosti. Nemén¢ dtleZité je pfifazeni vzdelavani do systému obecného
vyhodnocovani, s jasné danymi kritérii, ¢imZ nezustdvd vzdelavani ryze na bazi

emotivni.

Skutecnost (Belcourt a Wright, 1998, s. 182) je mnohdy takovd, Ze firmy na hodnoceni
vynaklddaji pouze minimum prostfedkli. VétSina hodnoceni je provadéna formou reakce
Skolenych osob, nejsou zjistovany kvantifikované udaje tykajici se vlivu vzdélavani na
pracovni vykon, nebo na dopad organizace. Mnoho vedoucich hodnoceni neprovédi, pro-
toZe je, jak jiz bylo zminéno, ¢asové narocné a také tuto techniku vedouci neovladaji. Ma-
nazefi se také Casto obdvaji, Ze by vysledky hodnoceni mohly negativné ovlivnit jejich

kariéru. Hodnoceni tak mnohdy povaZzuji za nejnarocnéjsi aspekt své prace.

Jak upozoriiuji Basarab a Root (2012, s. 2), v pocatku je vzdy dulezité si uvédomit, co
hodnocenim je, a co hodnocenim neni. Hodnoceni procesu vzdélavani neni pouhé rozdéani
dotaznikd na konci kurzu, ve kterych tcastnici posuzuji rizné stranky kurzu. Neni to série
metod, které se uplatiiuji nahodile, u vybranych kurzii. Hodnoceni vzdélavani neni mozné
zamenovat ani s pouhou administraci testl slouZzicich k urceni efektivity kurzu, nebo pros-

tym vycislenim ndkladi a sesbirdnim dat. Hodnoceni vzdélavani je systematicky proces, ve
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kterém jsou shromazd’ovédna relevantni data, kterd jsou nasledné pfevadéna na informace
slouzici k méfeni efektivity vzdélavani. Hodnoceni vzd€lavani umoziuje Cinit slozitd roz-
hodnuti tykajici se celé organizace. Na jeho zdklad¢ je mozné zlepSovat vzdélavaci pro-

gramy a tedy zajistit, aby vzdélani poskytované zaméstnanctim bylo kvalitni a pfinosné.

3.3 Etapy evaluace

Evangelu, Bommel a Juficka (2013, s. 30-109) shrnuji poznatky tykajici se evaluace
vzdélavani a jednotlivych fazi, které je v ramci evaluace nutné zohlednit, do modelu, ktery
nazyvaji V-P-P-V. Nazev tvofi zkratky klicovych pojmi, které se k etapam evaluace vzta-

huji. Jedn4 se o tyto etapy:

e vstup: na kvalitnim definovani vstupt je zavisld kvalita celého vzdélavaciho pro-
gramu. Pokud nejsou vstupy dobfe zpracovany, nasledné¢ nepomohou napt. Zadné
evaluacni dotazniky, i kdyby mély sebelepsi formu a zptsob prezentace. Pfi vstu-
pech je nutné definovat pét zdkladnich aspektl, k nimZ patii: osoba, kterd ma dané
vzdélavani provadét, osoba, kterd bude Skolena, navdzdni programu na strategii
firmy a ovliviiujici okolnosti. Prace lektora vyZaduje vysokou osobnostni, socidlni a
profesni zralost. Pfi tvorbé vzdélavaciho programu se zadavatelé ¢asto dopoustéji té
chyby, Ze si vybiraji lektora, ktery se jiZ v minulosti osvédcil. Po ¢ase ovSem muze
vzniknout problém, protoze napt. lektorské kompetence, které se osvedCily
v urcitych tématech, nemusi byt adekvatni k tématim dalS$im. Vybér spravného lek-
tora zna¢né ovlivituje uspésnost a efektivitu vzdélavaciho programu. Je tedy dulezi-
té dbat nejen na reference, ale napf. na uroven jeho vzdélani, zda ma potfebnou
akreditaci, jaké pouZiva metody, preferuje témata atd. Co se tyce osob, které maji
byt Skoleny, je dulezité si ujasnit, proc je potieba tyto osoby skolit, kolik osob je
nutné vzdélavat, co se maji naucit, podle ceho bude hodnocen rozdil
v kompetencich na pocatku vzdélavaciho programu a po jeho ukonceni, jaka krité-
ria budou pouZzita pii evaluaénim méfeni. U kliCovych osob se sleduje jejich vnitini
zodpovédnost, tedy idedlni smefovani, porovnani s realitou, seskupeni potieb a vy-

bér moznosti,

e procesy: je nutné zohlednit ¢asovy harmonogram, misto konéni a pfedev§im ve fazi
vstupni je také jasn¢ definovat potiebné vysledky, coz je dulezité prokonzultovat

s budoucimi tcastniky daného programu, ale i jejich piimymi nadiizenymi a lekto-
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ry. Castou chybou je, Ze Skoleni je zaméfeno pifedevSim na ziskédni znalosti a do-

vednosti,

produkty: k produktiim vzdé¢lavani, které jsou ndsledné v ramci evaluace hodnoce-
ny, patii metody, které lektor pouzije, a predevSim vysledny produkt Skoleni, ke
kterému se maji Skolené osoby propracovat. Metody je nutné volit velmi uvazlivé,

jejich piinos je Casto v praxi precefiovan,

vystupy: hodnotici proces je analyzovan z pohledu subjektu hodnoceni, a téz
z pohledu objektu hodnoceni. Hodnoceni by idedln¢ mély provadeét Ctyti subjekty, a
to lektor, ucastnik, nadfizeni a nezdvisly pozorovatel. U hodnoceni pifenositelnosti
ziskanych kompetenci a jejich vyuZitelnosti v praxi je dobré se ptat, které informa-
ce je mozné pouZzit v praxi, kdy k vyuZziti maze dojit, v ¢em to zlepsi prici, pracov-
ni vykon, pokud neni mozné vyuzit ziskané informace v praxi, pro¢ tomu tak je,

pfipadné co je mozné v dal§Sim vzdélavacim programu zménit.

3.4 Metody a modely hodnoceni evaluace

Metod a model hodnocent je celd fada. Zpusob jejich vybéru a uZziti zavisi na predcho-

zich fazich cyklu vzdé€lavani. Mezi nejcastéji pouzivané modely hodnoceni vzd€lavéani

podle Vodaka a Kucharc¢ikové (2008, s. 138-140) patfi:

model Davida Simmonse: sklada se ze tif fazi, k nimZ patii interni a externi validi-
zace a evaluace. Sleduje se, zda vzdélavani pomohlo dosdhnout predem definova-
nych cilti zaméfenych na zménu chovani a zda vzdélavani pomohlo zvysit vykon.
V ramci evaluace je posuzovana celkovd hodnota vzdélavaciho programu, a to
v socidlnich a ekonomickych kategoriich. Sleduje se pifinos vzdélavéani pro celou

organizaci,

petitrovitovy model vyhodnocovani podle Hamblina: zjiStovany jsou reakce osob
na zazitky ve vzdé€lavani, co si ucastnici mysli o uZite¢nosti vzdélavani, lektorech a
tématech. Zjist'uje se také, co by ucastnici zmeénili, nebo doplnili. V druhé trovni se
hodnoti ziskané poznatky, tedy ¢emu se Skolené osoby naucily, tj. jaké ziskaly nové
znalosti, dovednosti, jak se zménily jejich postoje. Ve treti urovni se hodnoti pra-
covni chovini, tedy jak pracovnici uplatiiuji ziskané poznatky v praxi. Ctvrtd tro-
ven je zaméfena na dopad zmén v pracovnim chovani na fungovéni a vysledky or-

ganizacni jednotky, ve které jsou ucastnici zaméstnani. Sledovédna je napft. kvalita,
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produktivita, zvySeni prodeje. Pat4 droven se tykd hodnoceni kone¢né hodnoty, tj.
hodnoty pro firmu z hlediska ziskovosti, rastu atd. Vycislit dopad vzdélani na tuto

uroven je vS§ak mnohdy velmi obtizné.

Lektofi a specialisté na vzdélavani také Casto pouZzivaji Kirkpatrickitv model. Hodnoceni
v ném probihd ve ¢tyfech drovnich. Sledovany jsou reakce ti¢astnikill, uceni, chovani a vy-
sledky. Prvni troveil umoziuje ziskat od tcastnikii pomérné€ rychle jejich zpétnou vazbu,
kterd se ovSem vétSinou tyka toho, jak se ucastnikiim vzdelavani libilo a jak jsou s nim
spokojeni. Ve druhé fazi se zjiStuji rozdily ve znalostech pfed a po absolvovéani kurzu.
Pokud se nejednd o komplexnégjsi uceni, je mozné tyto rozdily snadno zméfit a téZ samotna
realizace této faze je snadna a rychld. Firmy vétSinou vyuZzivaji téchto prvnich dvou tdrovni.
Uziti dalSich dvou drovni neni vhodné pro vSechny vzdélavaci aktivity, nebot” je Casove a
administrativné velmi ndro¢né, je vSak velmi cenné zejména co se tyce posuzovani piinosu
investic do vzd¢lavani a rozvoje. Ve tieti drovni se posuzuje, do jaké miry Ucastnici vzd¢-
l4dvani na svém pracovisti skutecné pouzivaji to, co se naucili. V nejvyssi urovni se vyhod-
nocuje program vzdélavani a rozvoje v kontextu dosaZzenych firemnich vysledkl organiza-

ce (Folwarczna, 2010, s. 178-179).

V ramci evaluace vzdé€lavani je podle Pilafové (2008, s. 30) nutné nejprve se ptit co ma
byt hodnoceno, a z jakého diivodu. Teprve poté nastupuje otdzka, jak tyto aspekty maji byt

hodnoceny. K metoddam, které mohou byt v rdmci vzd€lavani pouZity, patii napf.:

e zafazovani: zaméstnanci jsou pfi vyhodnocovani vysledkil sefazeni podle vybrané-
ho kritéria od nejlepsStho zaméstnance po nejhor$itho. Tato metoda je vhodna
zejména u malého poctu zkoumanych osob (max. do 15 osob). Pokud je osob vice,
je mozné je rozttidit do skupin, a ty potom srovndvat. Je nutné timto zplisobem

hodnotit pracovniky ze stejného odd¢€lent,

¢ hodnotici rozhovor: jednd se o obvyklou soucdst kazdého hodnoceni. Rozhovor
muze byt strukturovany, nebo polostrukturovany. Podkladem pro hodnotici rozho-
vor muze byt ptedem vyplnény dotaznik. Je vhodné, aby fidici pracovnici byli pro-
Skoleni v metodé vedeni hodnoticiho rozhovoru,

s s v

¢ hodnotici Skély: vétSinou by mély byt doplnény hodnoticim rozhovorem, jinak je

mozno timto zptisobem ziskat zkreslené vysledky,
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e assessment centre: jednd se o komplexni metodu hodnoceni. Hodnoceni provadi
skupina proskolenych internich a externich hodnotiteli. Obvykly pocet hodnotitela
je 3-6, pocet hodnoticich 1-10. Assessment center je velmi naro¢nd metoda jak co

se tyCe Casu, tak 1 vzhledem k financim a jeho organizaci.

Bartdk (2007, s. 178-188) rozliSuje metody podle autorstvi hodnoceni a casového horizon-
tu. Autorem hodnoceni miZe byt subjekt, nebo miize byt hodnoceni objektivni. Casovy
horizont muze byt kratkodoby, nebo dlouhodoby. Subjektivni metody uplatnitelné
s krat§im Casovym odstupem se pouZivaji bezprostiedné po skonceni realizace vzdélavaci
aktivity, nebo s krat§im ¢asovym odstupem. K hodnoceni miiZe byt pouzit napi. dotaznik
spokojenosti, ktery je ovSsem maélo validni. Hodnotit samotny kurz je vhodné aZ s ur€itym
odstupem, vzhledem k ptsobicimu halé efektu. Odstup se doporucuje v rozmezi 3-7 dnd.
K subjektivnim metoddm realizovanym s del§im ¢asovym odstupem patii autofeedback,
kdy danou aktivitu hodnoti sdm pro sebe samotny tcastnik, a to s odstupem 6-12 mésict.
K dalsim metoddm patii rozvojovy plan, ktery obsahuje ¢ast sebehodnoceni tykajicich se
ziskdni novych znalosti a dovednosti a jejich uplatiovani v praxi. Uvadény jsou i konkrétni
piiklady, zminény jsou zdroje a bariéry. Do kategorie subjektivnich hodnoceni provadeé-
nych s del$Sim ¢asovym odstupem patfi také 360° zpétna vazba, ve které se ucastnik hodno-
ti pomoci ¢isel a svd hodnoceni doprovazi komentari. Objektivni hodnoceni se tyka hodno-
ceni druhymi lidmi. Sledovén je transfer novych znalosti a dovednosti. Do skupiny tohoto
typu hodnoceni patfi napt. pretest-retest. Znalostni test je proveden pfi zahdjeni Skoleni a
také s odstupem urcitého ¢asu od konce Skoleni, a to z toho diivodu, aby nebyla méfena
pouze kratkodobd pamét’. Nejde o to, jak si uCastnik pamatuje jednotlivé detaily, ale zda
ucastnik pochopil vyznam a smysl. Test je moZno provadét, pokud je to na pracovisti moz-
né, i v elektronické podobé. Nekdy mlze byt dspéSné absolvovani pretestu podminkou

k acasti v daném kurzu.

3.5 Méi‘eni arovné kompetenci

Pojem kompetence je moZzno podle Vetesky a Tureckiové (2008, s. 27) jako ,,jedinec-
nou schopnost ¢lovéka uspesné jednat a dale rozvijet svilij potencidl na zaklad¢ integrova-
ného souboru vlastnich zdroji, a to v konkrétnim kontextu riznych ukolid a Zivotnich situ-
aci, spojenou s moznosti a ochotou (motivaci) rozhodovat a nést za sva rozhodnuti odpo-

védnost.
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Veteska (2010, s. 50-77) pojima kompetence jako kombinaci znalosti, dovednosti a postoji
odpovidajici urcitému kontextu. V rdmci systému kompetenci je téZ moZné rozliSit tzv.
klicové kompetence, které jsou nutnou podminkou k osobnimu naplnéni a rozvoji a hraji
velmi dilezitou roli jak v osobnim, tak i v pracovnim Zivoté. Kompetence se vztahuji spise
k tomu, co ¢lov€ék umi délat, nez co zn4, tedy vztahuji se predevSim k n¢jaké ¢innosti, a ne
znalosti. Je diilezité umét definovat a identifikovat, co kompetence méfi, a co ne. Pokud se
podle autora kompetence vztahuje k n¢jaké Cinnosti, pak tato Cinnost musi byt pojimédna
v urcitém kontextu. Kompetence je vystupem a jako takova tedy popisuje, co jedinec umi
délat. Aby toto bylo méfitelné, je nutné mit k dispozici jasn¢ definované a piistupné stan-
dardy, prostfednictvim nichZ miZe byt vykon méfen. Kompetence je pak v tomto pojeti

mirou, co jedinec umi d¢lat pravé v dobé onoho méfeni.

V SirSim pojeti je mozno chdpat kompetence ve dvou riznych rovinach, pticemz tyto rovi-
ny jsou ve vzdjemném komplementarnim vztahu. V prvni rovin€ je kompetenci mySlen
soubor rozhodovacich pravomoci a z nich vyplyvajicich odpovédnosti za disledky rozhod-
nuti, v rovin€ druhé jsou kompetence pojimany jako sada zdroju, které si jedinec osvojuje a

rozviji v procesech vzdélavani a uceni a které mu pomédhaji dspésné zvladat rizné dkoly a

Zivotni situace (Veteska, 2010, s. 82).

Meéieni urovné ziskanych kompetenci je mozné podle Brazdové (2007, s. 33-37) je vhodné
provést nejdiive pred zahdjenim vzd€lavani, nebo na jeho zacatku, aby bylo mozné ziskat
predstavu o aktudlni drovni kompetenci (zejména tedy dovednosti, védomosti a postojii) a
bylo tak snazsi hodnotit jejich droven po skonceni vzdélavani. Méfeni je mozno provadeét i
v pribéhu vzd€lavani a ziskat tak informace o ptipadném rozvoji sledovanych kompetenci.

K jednotlivym zptisobiim méteni kompetenci patii podle autorky zejména:

e testy: testy mohou byt standardizované. S témito druhy testd je mozné se setkat
zejména u osvédcenych a zabehnutych vzdélavacich programti. Mohou byt i ne-
formadlni, zpracované podle aktudlnich pozadavkil a potieb. Testy mohou mit cha-
rakter individudlni, nebo skupinovy, objektivni nebo subjektivni (u subjektivnich

testll jsou odpovédi na zkoumané otazky volnéjsi),

e dotazovani: je nutné, aby lektor nebo osoba, kterd timto zplisobem troven dosaze-
nych schopnosti zjisStuje, tuto metodu dobfe ovlddala, zejména co se tyce vhodné

formulace otazek a reakci na ziskané odpovédi,
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¢ zkousky: mohou mit formu tustni, pisemnou nebo praktickou. O pribé¢hu hodnoceni
zkousky jsou vedeny zdznamy, vyhodnocovani vétSinou probihd pomoci hodnoto-

vych stupnic,

® pozorovani: pred realizaci pozorovani je nutné mit definovany pozadovany stan-
dard chovéni. Urci se tedy napf. kritéria chovéni, kterd budou pozorovéna, a k nim

hodnotici Skaly.

K méfeni trovné kompetenci je mozno podle Medzihorského (2004) pfistoupit riaznymi
zpusoby. Je mozné aplikovat behaviordlni, nebo analogovy piistup. Behaviordlni piistup
obsahuje indikatory chovéni, podnétové situace, hodnoceni. V piipad¢ analogovych metod
jsou nejcastéji uplatiiovdna skupinovd cviceni, hrani rGznych roli, prezentace apod.
V ramci praktického méteni kompetenci je mozné pouzit napi. metodu CBI, nebo 360°
hodnoceni. Faze, kterou je dulezité nepodcenit, je fize na pocatku méteni, tedy piiprava
hodnotitelii. Je nutné, aby se zmétené vysledky tykaly vykonu. Pro méfeni manaZerskych
kompetenci se Casto pouZziva assessment centre. Pokud hodnoceni kompetenci je vyjadro-
vano slovné, pouziva se n¢kolik kategorii, nejcastéji tfi nebo pét, a troven kompetence
muze byt ndsledn¢ definovana napf. jako nad standardem, ¢aste¢n¢ nad standardem, profe-

siondlni standard, ¢4ste¢né pod standardem, nebo pod standardem.
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II. PRAKTICKA CAST
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4 CHARAKTERISTIKA VYZKUMU

Realizovany vyzkum byl koncipovan jako kvantitativni. Provddén byl mezi ufedniky
statutdarniho mésta Zlin. Blizsi charakteristika vyzkumného souboru je uvedena v kapitole
4.4. Pro ucely vyzkumu byl sestaven dotaznik, prostfednictvim néjZ byly zkoumany posto-
je a zkuSenosti respondentl vztahujici se k systému vzdélavani, ktery je jim poskytovan a
ze zdkona musi byt umoznén. PredevSim nds zajimalo hodnoceni tohoto vzdélavani. Na
zéklad¢ stanoveného vyzkumného cile a vyzkumnych otdzek jsme mimo jiné ovéiovali
platnost Ctyf formulovanych hypotéz, které jsou definovany v kapitole 4.3. Ziskana data
byla statisticky zpracovina, pomoci programu Microsoft Excel, hypotézy na zdklad¢ testu
nezavislosti (chi-kvadrat). Nasledn¢ byla provedena analyza dat vzhledem k vyzkumnému

cili a vyzkumnym otdzkam.

4.1 Vyzkumny cil

Vyzkumny cil vychdzi ze zaméfeni této bakaldiské préce. Utednici tzemnich samo-
spravnych celkidl maji zdkonem predepsané vzdélani. To mlze byt realizovano riznymi
formami a metodami, o kterych jsme mimo jiné pojednévali v teoretické €asti, v kapitole
1.4. Samotn4 realizace vzdélani jeSté automaticky neznamenad, Ze toto vzdélani je pro pii-
jemce uzitetné vzhledem napft. k poZadavkiim vyplyvajicich z jejich profesniho zarazeni.
V ramci vyzkumu nds tedy zajimalo, jak zaméstnanci statutdrniho mésta Zlin hodnoti ab-
solvované vzdélani. Zjistovali jsme, zda je pro respondenty toto vzdelani piinosné vzhle-
dem k jimi vykondvané praci, pficemz diraz byl kladen na tzv. e-learning, ktery je ¢asto
pii vzdélavani tredniki pouzivan. Dotazovali jsme se také, zda dfednici maji zdjem o dalsi

profesni vzdélavani.

4.2 Vyzkumné otazky

Vyzkumné otdzky byly formulovdny v ndvaznosti na cil vyzkumu. V ramci naseho vy-

zkumu jsme tedy pracovali s t€émito vyzkumnymi otazkami:
e Preferuji muZi e-learning vice nez Zeny?

e Povazuji vysokoskolsky vzdé€lani ufednici Skoleni za pfinosnd pro vykon své profe-

se vice nez stfedoskolsky vzdélani ufednici?
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Vs 2w

e Maji sluZzebné mladsi ufednici vétsi zdjem o profesni vzdélavani nez uiednici slu-

zebn€ mladsi?

¢ Povazuji muzi dosavadni systém vzdélavani za vyhovujici vice nez zZeny?

4.3 Hypotézy

Hypotéza je podle Chréasky (2005, s. 6) ,.,tvrzeni, které je vyjadifeno oznamovaci vétou.
Hypotéza musi vyjadfovat vztah mezi dvéma proménnymi. Proto musi byt hypotéza vzdy
formulovéna jako tvrzeni o rozdilech, vztazich nebo nasledcich. Hypotézu musi byt moZzno

empiricky ovéfovat.*

Jinymi slovy, hypotéza je podminény vyrok o vztahu mezi dvéma nebo vice proménnymi.
Hypotéza tvrdi, Ze nastane-li jev A, nastane i jev B. Pfi testovani hypotéz jde o rozhodova-
ni, zda je mozné vyslovenou hypotézu piijmout, a to na zdklad¢ rozsdhlého shromazd’ ovani

dat, kterd jsou nésledné tfidéna, zpracovavana a vyhodnocovana (Chréska, 2003, s. 6-7).

Na zdklad¢ zakonitosti tykajici se zdsad pii formulovani hypotéz, v ndvaznosti na vyzkum-

ny cil a vyzkumné otdzky, byly formulovany tyto Ctyfi hypotézy:

Hypotéza 1
H,. Cetnosti muzi i Zen, kteff preferuji jako formu vzdélavani e-learning, jsou stejné.

Hj. Cetnosti muzt i Zen, ktefi preferuji jako formu vzdélavani e-learning, jsou rozdilné

(muZi preferuji e-learning vice nez Zeny)

Hypotéza 2

H). Cetnosti stiedogkolsky i vysokoskolsky vzdélanych tiednikd, ktefi povazuji $koleni za

piinosnd pro vykon své profese, jsou stejné.

H,. Cetnosti stiedoskolsky i vysokoskolsky vzdélanych uifednikel, kteif povazuji $koleni za
piinosné pro vykon své profese, jsou rozdilné (vysokoskolsky vzdé€lani dfednici povazuji

Skoleni za pfinosna pro vykon své profese vice nez stiedoskolsky vzdé€lani dfednici).
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Hypotéza 3

H,. Cetnosti sluzebn¢ mladsich i sluZebn¢ starSich trednikt, ktefi maji zdjem o dalsi pro-

fesni vzdélavani, jsou stejné.

H,. Cetnosti sluzebné mladsSich i sluZzebné starSich ufednika, ktefi maji zdjem o dalsi pro-
fesni vzdé€lavani, jsou rozdilné (sluZzebné mladsi trednici maji vétsi zajem o dalSi profesni

vzdélavani nez sluZebn¢ starSi urednici).

Hypotéza 4

H. Cetnosti muzu i Zen, které povazuji dosavadni systém vzdé€lavani zaméstnancii statu-

tdrniho mésta Zlin za vyhovujici, jsou stejné.

H,. Cetnosti muzii i Zen, které povazuji dosavadni systém vzdélavani zaméestnanct statu-
tarniho mésta Zlin za vyhovujici, jsou rozdilné (muzi povazuji dosavadni systém vzdélava-

ni za vyhovujici vice nez Zeny).

4.4 Vyzkumny soubor

Vyzkumny soubor byl tvofen tfedniky statutarnitho mésta Zlin. Vyzkumny soubor tvo-
filo celkem 106 osob. Konkrétné se jednalo o ufedniky pracujici na téchto usecich magis-
tratu mésta: Odbor ekonomiky a majetku, Odbor pravni, Odbor stavebnich a dopravnich
tfizeni, Odbor Skolstvi, Odbor koncepce a realizace dopravnich staveb, Odbor méstské ze-
len¢, Odbor informatiky, Odbor kanceldfe primétora, Odbor obcansko-spravnich agend,

Oddéleni persondlni a vzdélavani, Odbor realizace investi¢nich akci.

Ve vyzkumném souboru prevazovaly Zeny. Piesné rozloZeni osob z hlediska jejich pohlavi

je zachyceno v grafu €. 1.
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Charakteristika vyzkumného souboru — pohlavi respondenti

Vyzkumny soubor - rozlozeni podle pohlavi
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Graf 1: RozloZeni vyzkumného souboru podle véku.

Co se tyc€e nejvyssiho dosazeného vzdelani, ve vyzkumném souboru prevladali respondenti

s nejvysSim stupném vzdélani stfedoSkolského s maturitou, celkem se jednalo o 49 osob,

vV s

druhou nejcastéjsi skupinou byli vysokoSkoldci. Nejméné dfednikd ve vyzkumném soubo-

ru mé stfedni odborné vzdélani, nebo jsou vyuceni. Téchto osob bylo ve vyzkumném sou-
boru 6.

Charakteristika vyzkumného souboru — vzdélani respondenti

Vyzkumny soubor - rozlozeni podle vzdélani
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Graf 2: RozloZeni vyzkumného souboru podle nejvyssiho dosaZeného vzdeéldni
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Charakteristika vyzkumného souboru — délka praxe uredniki

Vyzkumny soubor - rozlozeni podle delky praxe
na uradu
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Graf 3: RozloZeni vyzkumného souboru podle délky praxe na viradu

4.5 Techniky sbéru dat

V tvodu dotaznikového Setieni byl ziskdn souhlas s provedenim tohoto vyzkumu mezi
ufedniky mésta, a to od vedouci odd€leni personalniho a vzdélavani. V ramci takto navé-
zané spoluprice byla z jeji strany domluvena participace ufedniki z vySe uvedenych oborQ
na tomto vyzkumu, a to prostfednictvim vedoucich téchto odbort. Jim byly nésledn¢ pte-
dany dotazniky v potfebném poctu, vedouci zajistil jejich distribuci mezi svymi podftize-
nymi. Po domluvé byly dotazniky po 14 dnech vyzvednuty, a to opét od vedoucich téchto
odbort. Respondenti odevzddvali svym vedoucim vyplnéné dotazniky v zalepenych obal-
kach, které byly k dotazniklim pfiloZeny. To umoZnilo zajistit potfebnou anonymitu pfi

jejich vypliovani, dileZitou pro moZnost vyplnit dotaznik bez obav, dle svého piesvédceni.

4.6 Zpracovani dat

Data ziskand prostiednictvim dotaznikového Setfeni byla pfenesena do programu
Microsoft Excel, ktery umoziiuje s daty ddle pracovat pomoci statistickych metod, véetné
nékterych vypocti tykajicich se chi-kvadratu, ktery byl pouZit pro verifikaci stanovenych
hypotéz. V programu Microsoft Excel byly také dle zjisténych vysledkll vytvoreny tabulky
a grafy prezentované v kapitole 4.7, prehledné shrnujici odpovédi respondentti na jednotli-

vé polozky v dotazniku.
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Kazda polozka byla vyhodnocena samostatné. U vétSiny poloZek byly sledovany odpovédi
vSech respondentl, u poloZek vztahujicich se k testovanych hypotézam byly porovndvany

¢etnosti odpoveédi vzhledem k predem definovanym podskupindm respondentt.

K verifikaci hypotéz byl pouzit test nezavislosti chi-kvadrat pro Ctyfpolni tabulku. Jak
uvadi Chraska (2005, s. 24-26), jednd se o zvlastni piipad kontingenc¢ni tabulky se dvéma
fadky a dvéma sloupci. Ctyfpolni tabulku je moZno pouZit v pifpadech, kdy proménné,
mezi kterymi ma byt ovéfovan vztah, mohou nabyvat pouze dvou alternativnich kvalit
(napt. muz-zena). Testu nezdvislosti chi-kvadrat pro Ctyipolni tabulku lze pouZzit pouze
v pfipadé, Ze celkova Cetnost n je vetsi nez 40. Pokud tato hodnota je mensi nez 40, ale

vetsi nez 20, je mozné test pouZit v piipad¢, Ze Zddna oCekavand Cetnost neni mensi nez 5.

Ctyfpolni tabulka vypad4 takto:

a b a+b
c d c+d
a+c b+d n=a+b+c+d

Tab. 1 Ctyipolni tabulka

V piipads &tyfpolni tabulky je mozné pouZit pro vypodet testového kritéria x* tento vzorec:

X>= n(ad-bc)? / (a+b) (a+c) (b+d) (c+d)

Test nezdvislosti chi-kvadrat pro Ctyfpolni tabulku patii mezi statistické testy vyznamnosti,
,pomoci nichz ovéfujeme, zda mezi proménnymi existuje vztah. Jestlize na zdkladé prove-
deného testu vyznamnosti rozhodneme, Ze urcity vysledek Setfeni je statisticky vyznamny,
znamena to, Z je velmi nepravdépodobné, Ze by byl zptisoben pouhou ndhodou (Chraska,

2005, s. 9-10).

4.7 Vysledky

Vysledky zachycuji odpovédi respondentli na jednotlivé polozky. Pro prezentaci vy-
sledkt byla zvolena forma grafickd. Vysledky byly zjistovany u kazdé polozky dotazniku.

V této podkapitole jsou prezentovany v potadi, v jakém byly polozky v dotazniku sefaze-
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ny. PoloZzky vztahujici se ke zkoumanych hypotézdm jsou detailn¢ji vyhodnoceny

v kapitole 4.8.

Hodnoceni sestaveného planu prohlubovani kvalifikace urednika

Hodnoceni planu prohlubovani kvalifikace
urednika
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Graf 4:Hodnoceni sestaveného pldanu prohlubovdni kvalifikace

Utednici musi mit ze zdkona sestaveny plnd prohlubovani své kvalifikace. Ten by mél byt
sestaven na dobu nejméné 3 let a jeho asova dotace ¢ini nejméné 18 dni. V dotaznikovém
Setfeni jsme se respondentd ptali, jak jsou s timto pldnem, ktery se vztahuje k jejich vzdé-

lavani, spokojeni.

Vétsina respondentd, tj. 99 osob (94% respondentll) jej hodnoti jako dostatecny. Podle Ctyt
respondentl je nedostate¢ny. Respondenti, ktefi volili tuto moZznost, byli v dotazniku vy-
zvani, aby uvedli, kolik dnti je podle nich optimélnich. Této moZnosti vyuZil pouze jeden
respondent — uvedl, Ze by to mé¢lo byt 30 hodin. Celkem 3 respondenti naopak hodnoti ten-
to plan jako zbytecné rozsdhly. Jeden respondent uvedl, Ze by pro néj bylo dostatecnych

pouze 12 hodin Skoleni. Rozlozeni odpovédi je uvedeno v grafu €. 4.
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Zabyva se mésto Zlin dostatecné vzdélavanim a rozvojem svych zaméstnancu

Pozornost venovana vzdeélavani a rozvoji
zamestancu
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Graf 5: Pozornost vénovand vzdéldvdni a rozvoji zaméstancii mésta Zlin

U této polozky méli respondenti na vybér ze 4 moznosti: urcité ano — spiSe ano — spiSe ne —
urcité ne. Jak je z grafu €. 5 patrné, vétSina respondentd je spokojena s tim, jakym zpliso-
bem se statutdrni mésto Zlin zabyva vzdélavanim a rozvojem svych zaméstnancii. Zcela je
o tom piesvédceno 59 osob, spiSe ano uvddelo 38 osob. Nespokojenost vyjadfilo pouze 9

osob z celkového vyzkumného souboru, tedy necelych 8% vsech respondentti .

Vliv vzdélavani v organizaci na pracovni vysledky

Zlepseni pracovnich vysledkd v ddsledku
vzdeélavani v organizaci
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Graf 6: Vliv vzdéldavdni na pracovni vysledky
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Respondentl jsme se dotazovali, zda je podle nich mozné sledovat, Ze dosahuji lepSich
pracovnich vysledki, a to diky vzdélavani, kterého se jim dostdvd. VétSina respondentll je
o tom zcela pfesvédCena, nebo se k tomuto ndzoru spise kloni, konkrétn¢ se souhrnné jedna
0 94% respondentli (celkem 100 osob). Pouze 6 osob se domnivd, Ze tomu tak

pravdépodobné neni.

Jakym zpiisobem jsou prevazné na pracovistich statutarniho mésta Zlin realizovany

vzdélavaci kurzy

Vyuzivané metody vzdelavani
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Seminar s tréninkem m Jiné

Graf 7: Jak jsou prevdiné na pracovistich realizovdny vzdeéldvact kurzy

V dotazniku jsme se respondentii dotazovali, jak jsou pfevdzné realizovany vzdélavaci
kurzy na jejich pracovisti. Respondenti mohli vybirat z nabizenych moZnosti, pficemz u

této polozky mohli vybirat z vice moZnosti, maximalné v§ak mohli uvést tii z nich.

Jak je z grafu patrné, nejcCastéji na pracovistich byva vzdélani realizovano jako prednaska
s diskusi — tuto moznost uvedlo celkem 85 (tj. 80%) respondenti. Druhou nejcastéjsi
metodou, kterd je k vzdélavani ufedniki pouzivédna, je e-learning. Tuto moZnost uvedlo

celkem 22 (tj. 21%) respondenti.

Respondenti mohli také uvést jiné moznosti, které nebyly do vybéru zahrnuty, napf.
counselling, brainstorming, simulaci. Z4dny z respondentt neuvedl, Ze by byl timto

zptuisobem vzdélavan.



UTB ve Zling, Fakulta humanitnich studii 51

Jakou formu vzdélavani urednici preferuji

Nejoblibenejsi metody vzdelavani
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Graf 8: Jakou metodu vzdéldvdni respondenti nejvice preferuji

Nejmene oblibené metody vzdelavani
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Graf 9: Jakou formu vzdéldvani respondenti nejméné preferuji

U této polozky respondenti méli respondenti uvést, jakou metodu vzdélavani
uptfednostnuji, pficemz pouzit méli Skdlu 1-5, kde 1 znamenalo nejvice preferuji a 5

znamenalo nejméné preferuji.

Respondenti na tuto poloZku odpovidali rizné a je mozné piedpokladat, Ze rozdilné chédpali
zadani dotazu. Nékteii respondenti tak ze vSech moznosti uvedli napf. pouze jedno ¢islo, a
to napt. ¢. 1, u metody, kterou nejvice preferuji, k dalSim metoddm se nevyjadtovali.

Nektefi respondenti naopak kaZzdou metodu ohodnotili dle toho, jak ji preferuji, nekteii
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Vv s

naopak vytvofili seznam nckolika nejoblibenéj$ich metod a k ostatnim se nevyjadiovali. Je
tedy mozné predpokladat, Ze zadani polozky nebylo vhodné vytvofeno a v disledku toho

odpovidali respondenti razné.

Pfi vyhodnocovani jsme jako preferenci povaZovali u kazdé metody uvedeni hodnoty 1

nebo 2, co se tyce neoblibenosti metody hodnoty 4 a 5.

Z vyse uvedenych grafi vyplyvd, Ze nejoblibenéjsi metodou je u respondentli prednédska
s diskusi (uvedlo ji 96 respondentt, coZ je 92% osob z celého vyzkumného souboru), déle
semindf s modelovymi piiklady (77 osob, tj. 73% respondentli), tfeti nejoblibenéjsi
metodou je prednaSka (63 osob, tj. 59% respondentll). Naopak nejméné oblibené je u
respondentll samostudium a distancni vzdélavani (44 osob, tj. 42% osob), dale workshop
(35 osob, tj. 33%) a tfeti nejméné oblibenou metodou je e-learning (28 osob, tj. 26%

respondenttl).

Hodnoceni realizace vzdélavacich aktivit

Hodnoceni prabéhu vzdélavacich aktivit
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Graf 10: Hodnoceni pribéhu vzdéldavacich aktivit

U této otdzky se méli respondenti vyjadiovat k tomu, jak hodnoti zptsob, jakym jsou
vzdélavani, konrétné tedy napf. obsah Skoleni, uzite¢nost zprostfedkovanych informact,
piinos pro praxi apod. Ke kazdé z nabizenych poloZek méli respondenti opét uvést ¢iselnou
hodnotu. Na vybér méli $kdlu 1-5, kde 1 znamenalo vyborné, 2 dobré, 3 primérné, 4

nepftili§ dobré a 5 neuspokojivé.
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Hodnoty 4 a 5 respondenti viibec neuvadéli, da se tedy predpokladat, Ze jsou vice ¢i méné
spokojeni se zpusobem vzdélavani. 8 respondentd neuvedlo svoji odpoveéd’ u dotazu na

piinos vzdélavani pro jejich praxi.

Z grafu ¢. 10 vyplyva, Ze respondenti hodnoti jako na vysoké drovni u jim poskytovaného
vzdélavani piinos tohoto vzd€lavani pro jejich praxi, uziteCnost informaci a jejich obsah.
Jako dobré nejcastéji hodnoti respondenti zptsob provedeni a dile délku Skoleni. Obecné
je vSak moZné fici, Ze pfevaZzuje u vSech aspektl poskytovaného vzdélavani hodnoceni
,,dobré®, jako druhé v potadi ,,vyborné*, hodnoceni nepiili§ dobré, nebo neuspokojivé, se

v odpovédich respondentl viibec neobjevilo.

Prinos Skoleni pro vykon profese
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Graf 11: Hodnocent prinosu poskytovaného vzdéldvdani pro vykon iirednikii

Zameéstnanci hodnoti vzdélavéni, které je jim poskytovano, jako piinosné pro jejich
profesi. MoZnost ,,ur¢ité¢ ano* uvedlo celkem 72 (tj. 68%) osob, ,,spiSe ano* uvedlo 33 (t;.
31%) osob. Pouze jedna osoba uvedla moZnost ,,spiSe ne“, nikdo neuvedl moZnost ,,urcité

(13

ne .
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Pro koho je vzdélavani aiedniki statutarniho mésta Zlin nejvice piinosné

Vzdélavani je predevsim pfinosne pro:
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Graf 12: Pro koho je vzdéldvdni nejvice prinosné

Respondentt jsme se dotazovali, jak vnimaji svoji icast na vzdélavacich kurzech ve vztahu
k cilové skupin€, pro kterou jsou tato Skoleni nejvétSim piinosem. Respondenti nejcastéji
uvadeéli, Ze je absolvované vzdelavani nejvétsim piinosem pro jejich osobni rozvoj (78, tj.
74% respondentl), ddle pro nadiizené téchto oslovenych trednikil, coZ uvedlo 22 (tj. 21%)
respondentll a tfeti nejCastéjsi odpovédi bylo, Ze ztohoto poskytovaného vzdelavani

profituji ob¢ané. Tuto moznost uvedlo 21 (tj. 20%) respondenti.

Zacilenost vzdélani na potieby vyplyvajici z pracovni pozice

Hodnoceni vzdélavani vzhledem k potfebam
vyplyvajicich z pracovni pozice
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Graf 13: Hodnoceni uZitecnosti vzdeldvdni vzhledem k pracovni pozici
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Respondenti na otdzku, zda odpovidalo absolvované vzdé€lavani jejich potfebdm z pohledu
pracovni pozice, odpoviddli, Ze ano (40, tj. 38% respondenttll), nejcastéji vSak jejich

odpovéd byla ,,vétSinou ano®, a to u 65 (tj. 62%) respondentd.

Naplnéni o¢ekavani ve vztahu k poskytovanému vzdélavani

Splnéni ocekavani vici vzdelavani
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Graf 14: Splnéni ocekdvdni viici vzdéldvdani

Absolvované vzdélavani ,,vétSinou naplni ocekdvéni respondentil, a to v 88% piipadu.
Pouze 8 (tj. 8%) respondentii uvedlo, Ze absolvované vzdélavani vzdy splni jejich
ocekavani.

Moznost osobné navrhnout vzdélavaci aktivitu

Moznost navrhnout vzdelavaci aktivitu

50
40
30

20

Pocet osob

10

m Vurcitych oblastech  ®Ano,vidy mNevim  ®Spise ne

Graf 15: MoZnost sdm navrhnout vzdeldvaci aktivitu
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Respondenti nejcastéji uvadeli, Ze v urCitych oblastech mohou nabidnout vzdé€lavaci
aktivitu. Takto odpovidalo 49, tj. 46% respondentii. VZdy navrhnout néktery z kurza ¢i
metod vzdélavani miZe nabidnout 25, tj. 24% respondentd. 17 respondentl nevédélo, 15

z nich uvedlo, Ze spiSe ne.

Moznost podilet se na tvorbé vzdélavani pro zaméstnance mésta Zlina
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Graf 16: Moznost podilet se na tvorbé vzdéldvdni

Respondenti vétSinou nemaji moznost podilet se na tvorb& vzdélavani. MoZnost ,,spiSe ne*
uvedlo 47 (tj. 44%), moznost ,ur€ité¢ ne* 35 (tj. 33%) respondentil. Zcela urcité se na
vzdélavani mlze podilet 5 (tj. necelych 5%) respondenti, ,,spiSe ano“ 19 (tj. 18%)

respondentul.
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Spokojenost s mnozZstvim zaskoleni a poskytnutych informaci

Spokojenost se zaskolenim
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Graf 17: Spokojenost s mnoZstvim informaci a zaskolenim na pracovni pozici

U respondentil prevazovala spokojenost s mnozstvim zaskoleni a poskytnutych informaci.
Nejcastéji respondenti volili mozZnost ,,spiSe ano* (53, tj. 50% z nich), moZnost ,,urcité

ano* volilo 38 (tj. 36%) respondent.

Zajem o dalsi profesni vzdélavani
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Graf 18: Zdjem o dalsi profesni vzdéldvdni

VétSina respondentl, celkem 104 (tj. 98%) respondentli o dalSi profesni vzdélavani ma

zajem, ale 23 (tj. 22%) se jej z riznych diivodl (Casovych, finanénich, jinych) nedcastni.
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Ziskavani informaci o nabizenych Skolenich

Ziskavaniinformaci o nabizenych skolenich
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Graf 19: Ziskdvani informaci o nabizeném vzdéldvdani

Vétsinou se respondenti dozvi o nabidce Skoleni prostiednictvim e-mailu (83, tj. 78%

z nich), druhou nejcastéj$i moznosti je nadfizeny ufedniki (55, tj. 52% respondentil).

Postoj k e-learningu
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Graf 20: Postoj ke kurziim e-learningu

Respondenti nejéastéji uvadéli, Ze k e-learningu maji neutrdlni postoj (tuto moznost zvolilo
37, tj. 35% respondenttl). Pozitivni, nebo ,,spiSe pozitivni* postoj k této metod¢ vzdélavani
mé celkem 55 osob (tj. 52% respondentil). Zadny z respondentti neuvedl, 7e by k e-

learningu mél negativni postoj, spiSe negativni jej ma 14 (tj. 13%) respondentd.
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Hodnoceni kurzii e-learningu
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Graf 21: Hodnoceni kurzii e-learningu

Respondenti nejcastéji hodnoti obsahovou stranku jako ,,dobrou (53, tj. 50%
respondentll), uzitecnost informaci stejné Casto (tj. u kazdé odpovédi bylo 39, tj. 37%
respondentll) jako vybornou, nebo ,,dobrou®, srozumitelnost informaci nejcastéji jako

»dobrou (45, tj. 42% respondentil), piinos pro praxi také jako ,.dobry*“ (42, tj. 40%

respondentll).

Hodnoceni dosavadniho systému vzdélavani
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Graf 22: Hodnoceni dosavadniho systému vzdéldvdni
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Dosavadni systém vzd¢lavani, které je tfednikiim poskytovédno, vétSina z nich (92, tj. 87%
respondentll) hodnoti jako vyhovujici. Vyhrady ma celkem 13 osob (tj. 12%) respondentt.
Respondenti méli moznost uvést tyto piipadné vyhrady, nikdo zrespondentii tak ale

neudinil.

4.8 Interpretace zjiSténych zavislosti

Nésledujici kapitola je vénovana verifikaci Ctyf hypotéz, které byly pro tento vyzkum
vytvofeny. Hypotézy byly ovéfovany pomoci testu nezavislosti chi-kvadrat pro ¢tyfpolni

tabulku. Popis tohoto testu, véetné zptsobu vypoctu, je bliZze popsan v kapitole 4.6.

Hypotéza 1
H,. Cetnosti muzti i Zen, kteif preferujf jako formu vzdélavani e-learning, jsou stejné.

Hj. Cetnosti muZzl i Zen, ktefi preferuji jako formu vzdélavani e-learning, jsou rozdilné

(muZi preferuji e-learning vice nez Zeny).

K této hypotéze se v dotazniku vztahovala polozka €. 5 zjist'ujici, kterou formu vzdelavani

ufednici statutarntho mésta Zlin preferuji.

U této polozky mohli respondenti hodnotit svoji preferenci pomoci ¢isel 1-5, kdy 1 zname-
nalo nejvice preferuji, 5 znamenalo nejmén¢ preferuji. U této polozky, jak jiz bylo uvedeno
v predchozi kapitole, respondenti pochopili dvodni instrukci riizn€. Nektetfi respondenti
tedy svoji preferenci e-learningu nevyjadrili viibec. Vzhledem k tomu, Ze test chi-kvadrat
pro ctyfpolni tabulku je moZny realizovat u tabulky se dvéma fadky a dvéma sloupci, od-
povédi respondentd (muzil a Zen) jsme roziadili do dvou skupin. Prvni tvofila preference e-
learningu ohodnocend ¢isly 1 a 2, druhou tvofila naopak neoblibenost tohoto zplsobu
vzdélavani vyjadiend Cisly 4 a 5. Hodnoceni vyjadiené Cislem 3 jsme do vyhodnocovani
nezahrnuli, nebot’ vyjadfuje sttedovou hodnotu, tedy ani ne oblibenost, ani neoblibenost.

Ptehled konkrétnich odpovédi je podéan v tabulce €. 2.
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Pohlavi Ano Ne

Muzi 10 20 30
Zeny 19 40 59
z 29 60 89

Tab. 2: Ctyipolni tabulka pro test nezdvislosti chi-kvadrdt — hypotéza 1

Vypotitana hodnota testového kritéria x> = 0,011. Kritickd hodnota testového kritéria

chi-kvadrétu pro hladinu vyznamnosti 0,05 a 1 stupeii volnosti X2o,05(1) = 3,841.

Vypocitana hodnota testového Kkritéria 0,011 je mensi nez kriticka hodnota, tedy pri-
jimame (nelze zamitnout) nulovou hypotézu. Z vyse uvedeného vyplyva, Ze na zakladé
ovéfeni prvni hypotézy pomoci testu nezavislosti chi-kvadrét pro ¢tyfpolni tabulku muze-
me tvrdit, Ze muZi preferuji e-learning stejné€ jako Zeny. Pohlavi nemd vliv na preferenci e-
learningu jako vzdélavaci metody, kterd je uZivdna pii vzdélavani udfednikil statutdarniho

mésta Zlin.

Hypotéza 2

Hy. Cetnosti stiedoskolsky i vysokoskolsky vzdélanych tfednikd, kteif povazuji $koleni za

piinosna pro vykon své profese, jsou stejné.

H,. Cetnosti stiedoskolsky i vysokoskolsky vzdélanych tfednikd, kteif povazuji §koleni za
piinosnd pro vykon své profese, jsou rozdilné (vysokoSkolsky vzdé€lani ufednici povazuji

Skoleni za pfinosnd pro vykon své profese vice nez stfedoSkolsky vzdé€lani ufednici).

Hypotéza se vztahuje k otdzce ¢. 7 v dotazniku. Respondenti méli na vybér ze Ctyf moz-
nosti: ur€ité ano — spise ano — spisSe ne — urcité¢ ne. Odpovedi respondentil jsme rozdélili do
dvou kategorii. Prvni tvorily odpoveédi urcité ano a spiSe ano a druhou spiSe ne a urcité ne.
U téchto dvou kategorii jsme sledovali ¢etnosti odpovédi u stiedoSkolsky a vysokoskolsky
vzdélanych tredniki, hypotéza byla vyhodnocena pomoci chi-kvadritu pro Ctyipolni ta-

bulku. Cetnosti odpovédi jsou zaznamendny v tabulce &. 3.
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Vzdélani Ano Ne

sS 54 1 55
VS 51 0 51
3 105 1 106

Tab. 2: Ctyipolni tabulka pro test nezdvislosti chi-kvadrdt — hypotéza 2

Vypotitana hodnota testového Kritéria x> = 0,932. Kritickd hodnota testového kritéria

chi-kvadrétu pro hladinu vyznamnosti 0,05 a 1 stupeii volnosti X2o,05(1) = 3,841.

Vypocditana hodnota testového Kkritéria 0,932 je mensi nez kriticka hodnota, tedy pri-
jimame (nelze zamitnout) nulovou hypotézu. Z vyse uvedeného vyplyva, Ze na zakladé
ovéteni druhé hypotézy pomoci testu nezavislosti chi-kvadrat pro Ctyipolni tabulku muze-
me tvrdit, Ze stfedoSkolsky vzdé€lani ufednici povazuji Skoleni za pfinosnd pro jejich praxi
stejné jako vysokoSkolsky vzdé€lani dfednici. DosaZené vzdélani nemd vliv na vniméani

piinosnosti Skoleni pro praxi ufedniku statutdrniho mésta Zlin.

Hypotéza 3

H). Cetnosti sluzebné mladsich i sluZebné starSich tfednikd, kteff maji zdjem o dal3i pro-
fesni vzdélavani, jsou stejné.

H,. Cetnosti sluZebn& mladsich i sluZebné star§ich dfedniki, ktef maji zdjem o dalsi pro-
fesni vzdé€lavani, jsou rozdilné (sluZzebné mladsi trednici maji vétsi zajem o dalSi profesni
vzdélavani nez sluZebn¢ starSi urednici).

Tteti hypotéza vychéazela z polozky ¢. 14 v dotazniku. Respondenti na otdzku, zda maji
zéjem o dal$i profesni vzd€lavani, mohli volit ze tfi moZnosti: mate zdjem — mate zdjem,
ale neucastnite se z divodu Casovych, finan¢nich, jinych — nemate zdjem. Pro ucely vy-
hodnoceni tfeti hypotézy jsme odpovédi respondentd rozd€lili do dvou skupin: prvni tvorili
prvni dvé moZnosti, druhou moZnost ,,neméte zdjem*. Co se tyce délky praxe, respondenty
jsme rozdélili do dvou skupin. Prvni tvofili dfednici s délkou praxe do péti let, druhou

ufednici s délkou praxe Sest let a vice. Prehled Cetnosti odpovédi je zobrazen v tabulce €. 4.
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Délka praxe Ano Ne

0-5 let 30 0 30
6+ let 74 2 76
b 104 2 106

Tab. 4: Ctyipolni tabulka pro test nezdvislosti chi-kvadrdt — hypotéza 3

Vypotitana hodnota testového kritéria x* = 0,805. Kritickd hodnota testového kritéria

chi-kvadrétu pro hladinu vyznamnosti 0,05 a 1 stupeii volnosti X2o,05(1) = 3,841.

Vypocitana hodnota testového kritéria 0,805 je mensi nez kriticka hodnota, tedy pri-
jimame (nelze zamitnout) nulovou hypotézu. Z vyse uvedeného vyplyva, Ze na zakladé
ovétend tieti hypotézy pomoci testu nezavislosti chi-kvadrét pro ¢tyipolni tabulku miZzeme
tvrdit, Ze sluzebné mladsi urednici maji stejny zdjem o dalSi profesni vzdélavani jako slu-
Zebn¢ star$i dfednici. Délka praxe na pozici tfednika nemd vliv na zdjem o dal$i profesni

vzdélavani u dredniku statutarniho mésta Zlin.

Hypotéza 4

Hj. Cetnosti muzii i Zen, které povazuji dosavadni systém vzdélavani zaméstnanci statu-

tarniho mésta Zlin za vyhovujici, jsou stejné.

H,. Cetnosti muZzl i Zen, které povazuji dosavadni systém vzdélavani zaméstnanctu statu-
tdrniho mésta Zlin za vyhovujici, jsou rozdilné (muzi povazuji dosavadni systém vzdélava-

ni za vyhovujici vice nez Zeny).

Hypotéza se vztahovala k otdzce €. 18. Respondenti méli na vybér ze tif moznosti: vyhovu-
jici, neni potfeba nic ménit — vyhovujici s vyhradami — nevyhovujici. Respondenti méli
také moZnost pfipadn€ uvést, co by zménit chtéli, nebo jaké maji vyhrady, Z4adny
z respondentil v§ak této moZnosti nevyuZil. Pro tcely testu nezdvislosti chi-kvadrat pro
Ctyfpolni tabulku jsme odpovédi rozdélili opét do dvou skupin. Prvni tvofily odpovédi, ve

kterych respondenti vybrali prvni moZnost. Pokud respondenti odpovidali, Ze k systému
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vzdélavani maji vyhrady, pfifadili jsme tuto odpovéd’ do kategorie druhé, tj. nevyhovujici.

Cetnosti odpovédi jsou uvedeny v tabulce ¢. 5.

Pohlavi Ano Ne

Muzi 31 5 36
Zeny 61 9 70
z 92 14 106

Tab. 5: Ctyipolni tabulka pro test nezdvislosti chi-kvadrdt — hypotéza 4

Vypotitana hodnota testového kritéria x> = 0,022. Kritickd hodnota testového kritéria

chi-kvadrétu pro hladinu vyznamnosti 0,05 a 1 stupeil volnosti x20,05(1) =3,841.

Vypocitana hodnota testového Kkritéria 0,022 je mensi nez kriticka hodnota, tedy pri-
jimame (nelze zamitnout) nulovou hypotézu. Z vyse uvedeného vyplyva, Ze na zaklad¢
ovefeni Ctvrté hypotézy pomoci testu nezavislosti chi-kvadrat pro Ctyipolni tabulku muze-
me tvrdit, Ze muZzi povazuji dosavadni systém vzdélavani zaméstnancu statutarniho mésta
Zlin za vyhovujici stejné€ jako Zeny. Pohlavi ufednika nema vliv na to, jak ufednici hodnoti
systém vzdélavani, ktery je pro ufedniky statutdrniho mésta Zlin vytvofeny a v soucasné

dob¢ uplatiiovany.
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5 INTERPRETACE ZJISTENI

Jak jiz bylo uvedeno, kazdy ufednik musi mit sestaveny individudlni plan vzdélavani,
coz je legislativné dano. VétSina ufedniki, které jsme v rdmci naSeho vyzkumu oslovili, je
se svym pldnem vzdélavéni co se tycCe jeho ¢asového rozsahu spokojena. Respondenti se
mohli navic v rdmci této polozky vyjadfit k délce trvani vzdé€lavani, cehoz vyuZzili pouze
dva z nich. Jeden respondent uvadél, Ze by pro néj bylo optimélnéjsi, kdyby bylo vzdéla-
vani krat$i, a to v rozsahu 12 hodin, druhy respondent by naopak uvital vzdélavani o ¢aso-
vé dotaci 30 hodin. Na zdklad¢ zjiSténych idaji miZeme konstatovat, ze délku vzdélavani
povazuji ufednici statutdrntho mésta Zlin jako optimélni a délka tohoto vzdélavani stano-

vend legislativné jim vyhovuje a je pro n¢ dostatec¢na.

S tim, jak statutdrni mésto Zlin pfistupuje ke vzdélavani svych zaméstnanct, je vétSina
respondentll také spokojena, nekteii vSak ne zcela. 8% respondentii spokojeno neni. To, Ze
spokojenost zaméstnanci neni Castéji bez vyhrad, mize souviset s metodami, které jsou pfi
vzdélavani vyuzivany. Respondenti uvadéli, Ze nejCastéji absolvuji vzdelavani ve formée
prednasek s diskusi, prednések, e-learningu a seminéafe s modelovymi piiklady. Pii zjisto-
vani oblibenosti téchto metod jsme zjistili, Ze napf. e-learning, ktery je v ramci vzdélavani
zaméstnancll vyuzivan jako druhd nejcastéjSi metoda, mezi zaméstnanci pfili§ oblibeny
neni. Je v poradi tfeti nejméné oblibenou metodou. Pfi zkoumani oblibenosti jednotlivych
metod uvad&li respondenti e-learning aZ na p4tém mist&.' Na zdkladg dat ziskanych dotaz-
nikovym Setfenim je moZné tvrdit, Ze ufednici vétSinou preferuji prakticky zptisob vzdéla-
vani, napf. prednasky s diskusi, seminaf s modelovymi piiklady nebo semindf s tréninkem.
Krom¢ piednésky s diskusi vSak dal$i metody nejsou v rdmci vzdélavani tfednika statutar-
niho mésta Zlin pftili§ vyuzivany a oproti tomu je vice praktikovdn napf. jiZ vySe zminény
e-learning, ktery ufednici prili§ v oblibé nemaji. Pti blizSim zkoumani bylo zjisténo, Ze k e-
learningu maji zaméstnanci prevazné neutrdlni postoj. Ti, co neutrdlni postoj nemaji, se
k e-learningu stavi spiSe pozitivné, ovSem jak jiz bylo uvedeno, v porovnani s ostatnimi

metodami e-learning nepreferuji nejvice. E-learning hodnoti zaméstnanci vétSinou po

" U polozek tykajicich se téchto otizek respondenti odpovidali rozdilné v zavislosti na tom, jak pochopili
instrukei tykajici se zodpovézeni otazky. V dusledku toho jsme tedy ziskali rizné pocty odpovédi. Ne vzdy
odpovédéli na otdzku vSichni respondenti. Vysledky tykajici se oblibenosti ¢i neoblibenosti jednotlivych
metod vzdélavani tak neni mozné zcela srovnat, nebot’ nebyly ziskany od stejnych respondentd.
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vSech strdnkdch (tj. obsahova strdnka, uzitecnost informaci, srozumitelnost informaci a

piinos pro praxi) jako dobry.

U dotazu tykajiciho se preference e-learningu jsme ovétovali nasi hypotézu tykajici se pii-
padného rozdilu v Cetnosti odpovedi na tuto otdzku u muzl a Zen. V ndvaznosti na statis-
tické zpracovani bylo zjiSténo, Ze ¢etnosti odpovédi muzl a Zen jsou stejné a tedy plati, Ze

pohlavi respondentli nema4 vliv na oblibenost e-learningu jako vzdélavaci metody.

Co se tyCe spokojenosti s jednotlivymi metodami vzdélavani, vétSinou respondenti odpo-
vidali, Ze jejich troven je dobrd. Jako ,,vyborné* respondenti oznacovali nejvice piinos pro
praxi a uzitecnost preddvanych informaci. Pfi detailnim zaméfeni na pifinos Skoleni pro
praxi ufednikll pfevazovala u zaméstnanct naprostd spokojenost. V rdmci formulace druhé
hypotézy nebylo zjisténo, Ze by existovaly rozdily ve vnimani piinosu vzdélavani mezi
ufedniky, ktefi maji jiny typ vzdélani, konkrétné vzdélani stiedoskolské, nebo vysokoskol-
ské. Z vySe uvedenych zjiSténi je tedy mozné vyvodit zaveér, Ze v rdmci vzdélavani zamest-
nancu statutdrntho mésta Zlin dochdzi k dobré identifikaci vzdélavacich potieb diednikl ve
smyslu poskytovani informaci relevantnich k pracovni pozici a pracovnimu vykonu. Toto
vzdélavani je dle respondentli nejvice pfinosné pro jejich osobni rozvoj, ptiblizné stejnou

meérou také pro nadiizené zaméstnancll a pro obCany, ktefi jsou ,klienty* téchto ufednik.

S témito zjisténimi koresponduje také presvédceni ufednikil, Ze se mésto dostatecné zabyva
vzdélavanim a rozvojem svych zaméstnanct. Systém vzdélavani je dle respondentii navic
piinosny nejen pro né, nebo jejich nadiizené i obCany, kterym jsou sluzby mésta poskyto-
vany, ale dle nazoru respondentii v diisledku poskytovaného vzdélavani dochézi téz ke

zlepSovéni pracovnich vysledki.

To potvrzuje obecné platné zjisténi, Ze vzdelavani vede ke zvySeni pracovniho vykonu.
Vyskoleni zaméstnanci jsou schopni odvést vice prace, dopousteji se méné chyb, vyzaduji
mensi miru kontroly, maji vyssi pracovni moralku a také byvaji mén¢ unaveni (Belcourt a

Wright, 1998, s. 14).

U vySe uvedené otdzky jsme se detailnéji neptali, v ¢em konkrétné zlepSeni pracovniho
vykonu spociva. To vnimame jako urcity nedostatek, zptisobeny deficitem vhodnych dopl-
nujicich otdzek v dotazniku. PiestoZe vétSina respondentti uvadéla, Ze realizaci procesu
vzdélavani se zvySuje jeji hodnota ve smyslu drovné poskytovanych sluzeb, pfevazovaly
odpovédi ,,spiSe ano“. Témér vétSina respondentli tedy spatiuje v tomto systému vzdelava-

ni urcité nedostatky, pracovni vysledky jsou sice na vyssi drovni, nikoliv vSak na tak vyso-
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ké drovni, jak by dle respondenti mohly byt. Vzhledem k tomu, Ze jsou si respondenti vé-
domi rozdilu mezi redlnou udrovni a moznou turovni, maji tedy ufednici také konkrétni
predstavu o tom, v ¢em by mohlo byt vzdélavani lepsi, aby v dasledku toho bylo dosaho-
vano i lepSich pracovnich vysledki. MiZzeme se pouze domnivat, Ze tato diskrepance je
déna napf. nevhodnou volbou metod vzdélavani, jak jsme jiz uvadéli vyse, avSak vzhledem
k tomu, Ze v dotazniku chybély polozky, ve kterych by se respondenti mohli vyjadfit
k tomu, co konkrétn¢ by potfebovali nebo chtéli, jedna se pouze o predpoklad, nikoliv zjis-

téni vyplyvajici ze ziskanych dat.

Dle respondentll nejsou zcela naplnény jejich vzdélavaci potieby, které tedy nebyly ovSem
bliZze specifikovdny, podobné nejsou ani zcela naplilovdna ocekdvdni respondenti.

V obecné rovin€ ovSem spokojenost prevlada, neni ovSem stoprocentni.

Paklize zaméstnanci maji vyhrady vici tomu, jak jsou napliiovany jejich potieby, nebo
spatiuji urCité rezervy v tom, jak by mohlo byt vzdélavani koncipovano, aby vedlo ke zlep-
Seni napf. pracovnich vysledkli, vhimame jako nezddouci skutecnost, Ze tfednici nejsou
vice zapojovani do tvorby systému vzdélavéani, piipadné Ze mnohdy nemohou piijit
s ndvrhem urcité vzdélavaci aktivity, kterou by pfi vykonu své profese vyuzili, a to jak ku
prospéchu svého osobniho rozvoje a zvySovani kompetenci, tak i ku prospéchu ob¢anti, na
které jsou sluzby mésta zacileny. Pokud respondenti mohou sami aktivné pfijit s uritym
napadem tykajicim se vzdélavani, d€je se tak pouze v nékterych oblastech. Na tvorbé celé-
ho konceptu vzd€lavani se nemohou podilet vétSinou vibec. Je tedy otdzkou, do jaké miry
a jakym zptsobem je ve statutirnim mésté Zlin provadéna evaluace vzdélavani, kdo sys-
tém vzdelavani koncipuje a zda-li existuji néjaké moznosti tykajici se piipadné zmény

tvorby systému vzdélavani.

Systém vzdélavani by nem¢l byt rigidni. Jak uvadi Bartonkova (2010, s. 121), vzdélavani
je cyklicky proces, tedy neustédle se opakuje a je nutné dle toho i disledné analyzovat po-
tteby zaméstnancli. Analyza potieb vychdzi z organizacni analyzy, analyzy price a analyzy
osob. MiiZzeme se domnivat, Ze tzv. ,,analyza osob* ve statutirnim mésté Zlin v oblasti
vzdélavani neni dostateCné provadéna a je Zadouci, aby se jedinci, ktefi systém vzdelavani
vytvaieji, zajimali o postoje a ndzory jednotlivych pracovniki.

S tim, jakym zplsobem je zaméstnanciim poskytovdno vzdelavéni, jsou dfednici spokoje-
ni, o dal8i vzdélavani zdjem maji, ne vSichni by se jej ale v pfipadé€ jeho realizaci mohli

zucastnit. Respondenti neuvedli, ktery z divodi by jim v tom branil (tj. napt. diivod ¢aso-
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vy, finan¢ni apod.). Pfi ovéfovéni této otdzky, tj. zajmu o dalsi vzd€lavani, jsme pouZzili
chi-kvadrét, nebot’ nds zajimalo, zdali ma vliv na zdjem o dalsi vzdelavani to, jak dlouho
zamestnanci na ufednickém postu ptsobi. Dle naSich zjisténi rozdil v délce praxe nema
vliv na zdjem dfednikt o dalsi profesni vzdélavani, zdjem tedy maji i ti dfednici, ktefi maji
za sebou Sest a vice let praxe. To pravdépodobné souvisi s tim, Ze v ¢innosti tizemnich sa-
mospravnych celkl nastdvaji ¢asté zmény co se tyce legislativy a tedy i provadénych dko-

14, a na tyto zmény se musi adaptovat vSichni ufednici, bez ohledu na délku praxe.
O nabizenych Skolenich se respondenti dozvidaji vétSinou z e-mailové komunikace.

I presto, Ze respondenti vnimaji urcité nedostatky napt. v tom, jaké metody jsou pii vzdé-
lavani pouZivany, v tom, jak jsou napliovany jejich potfeby nebo ocekavani, jakym zptiso-
bem je vzdélavani spojeno s jejich pracovnim vykonem apod., celkové hodnoti respondenti
(87% z nich) dosavadni systém vzd¢lavani jako vyhovujici, a to muZi a Zeny. Pohlavi re-
spondentll nemd vliv na celkové hodnoceni systému vzdélavani a v koncepci vzdélavani
urednikl statutdrnitho mésta Zlin jsou tak dle naseho ndzoru dostate¢né zohlediovany po-
tteby ufednikt, které se mohou individudlné, ale i v rdmci urcitych obecnych charakteristik

(napft. pohlavi, délka praxe ¢i nejvyssi dosazené vzdelani) lisit.
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6 DOPORUCENI

Statutarni mesto Zlin dle hodnoceni zaméstnanct dostatecné dba na zajistovani vzdéla-
vani svych ufednikll. Zaméstnanci vétSinou ve vSech odpovédich na jednotlivé polozky
dotazniku odpovidali, Ze jsou spokojeni s tim, jak je systém vzdé&ldvani koncipovdn, a to
jak ve smyslu realizace samotného procesu vzdelavani, tak i co se tyce naplilovéni potieb
ufednikt ve vztahu k pracovnimu vykonu, nebo osobnimu rozvoji. Mnohdy se vSak re-
spondenti klan¢li k odpovédim blizicim se stfedu a z jejich hodnoceni vyplyva, zZe nékteré
oblasti systému vzd¢lavani statutdrnitho mésta Zlin nejsou dle jejich ndzoru nastaveny op-
timalné.

Utednici by ptedevsim preferovali jiné metody vzd&lavani. VétSinou absolvuji pfednasky
s diskusi, které maji v oblibé¢, Casto je ale vzdélavani realizovano formou e-learningu, ktery
nepreferuji, a to ani muZi, ani Zeny. E-learning podle Zounka a Sudického (2012, s. 134-
137) méa své vyhody, ale 1 nevyhody. K hlavnim vyhoddm patfi moZnost ucit se potiebnou
latku kdykoliv a kdekoliv, vétSinou v souladu se svymi vlastnimi schopnostmi a doved-
nostmi. E-learning mnohdy také Setii ¢as a poskytuje ucicimu se prostor pro samostatnost.
Ti jedinci, ktefi nejsou zdatni v informacnich technologiich, vSak tuto metodu nemusi pre-

ferovat a obecn¢ e-learning nemusi odpovidat stylu uceni studenta.

Vzhledem ktomu, Ze respondenti nejvice vitaji jako vzdéldvaci metodu prednasku
s diskusi, da se predpokladat, Ze je pro n¢ dulezité o informacich, které jsou jim predavany,
s vyucujicim debatovat, nechat si nékterd témata dovysvétlit, vice se zaméfit na aplikaci
predavanych poznatkl do jejich konkrétni praxe apod. To u e-learningu v takové mife neni
mozné. Navic e-learning klade zna¢ny ndrok na osobni Cas studenta. VétSinu vyzkumného
souboru tvoif Zeny. Zeny mnohdy nemaji piili§ volného &asu, nebot’ se ¢asto vice nez muzi
vénuji roding. Zeny také rddy o informacich diskutujf, davaji pfednost osobnimu kontaktu,
sdileni informaci. To mohou byt tedy divody, pro¢ zaméstnanci statutdrniho mésta Zlin e-
learning mezi vzde€lavacimi metodami nepreferuji. Bylo by bezesporu vhodné, kdyby do
systému vzdélavani bylo zafazeno vice praktickych metod, respektive metod, které za-

meéstnanci uptednostiiuji, coZ jsou v ptipadé zaméstnancl statutdrniho mésta Zlin prednas-

ky s diskusi a seminare s modelovymi piiklady, nebo seminare s tréninkem.

Vzd¢€lavani, které je zaméstnancim poskytovano, odpovida jejich profesnim potifebam.
Statutdrnimu méstu Zlin se tedy daii dobie identifikovat tyto potifeby a naplanovat dle nich

1 povinné vzdelavani. Ze vzdélavani profituji sami zaméstnanci ve smyslu svého profesni-
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ho rozvoje, ale téZ nadfizeni téchto zaméstnanct a jako tfeti v pofadi i obcané. Jsme toho
nazoru, Ze vzdélavani by mélo byt zacileno pfedev§im na obcCany. Bylo by tedy vhodné
1épe prozkoumat, napt. v rdmci hodnoticich rozhovort, co by ufednici v systému vzdéla-
vani potifebovali zménit, aby mohli podavat lepsi vykon a byla zvySovana droven sluzeb,

kterd je obcaniim poskytovana.

S tim souvisi také malé zapojeni zaméstnancl do pldnovéani systému vzdéldvani, nebo
moznost pfijit s ndvrhem na absolvovani konkrétni vzdélavaci aktivity, kterou ufednici
vnimaji jako pfinosnou. Jak uvadi Armstrong (2007, s. 498), v rdmci cyklu vzdélavani je
nutné vénovat patiicnou pozornost vSem fazim vzd¢ldvaciho cyklu. Dle naseho nazoru
v pfipad¢ statutdrniho mésta Zlin mohou nemusi byt v optimalnim souladu cile zaméstnan-
cu a cile organizace. V procesu vzdélavani statutdrniho mésta Zlin bychom doporucovali
klast vétsi diraz na fazi dvodni a zdvérecnou, které autor nazyva jako analyza a identifika-

ce vzdélavacich potreb a vyhodnocovéni vzdélavaciho procesu.

O tom, Ze uroven vzdélavani, kterd je zaméstnancim mésta poskytovana, je na vysoké
urovni a koncipovana s ohledem na potfeby a ofekavani uredniki, svédci také skutecnost,
Ze zaméstnanci maji zdjem o dalsi firemni vzdélavani. I kdyZ rozsah vzdélavani, ktery je
stanoveny zdkonem, je pro né dostatecny, vzdélavani tak, jak je realizovano, je pro né pfi-

nosem a kromé& drobnych vyhrad jsou zamé&stnanci spokojeni a chtéji se vzdélavat dale.

Je zfeymé, Ze neni v silich Zaddného zaméstnavatele uspokojit vzdélavaci potieby vSech
zaméstnancl, v naSem vyzkumu se jednalo o 106 respondentli. Zameéstnanci statutarniho
meésta Zlin hodnoti koncept vzdélavani jako vyhovujici. Nedostatky, které jsme v ramci
naSeho vyzkumu identifikovali, spocivaji predev§im ve volbé metod a forem vzdéldvéni a
téZ v nedostateném zapojeni zameéstnanci do vytvafeni systému vzdélavani. Toto jsou
také hlavni oblasti, ve kterych doporucujeme tvircim konceptu vzd€lavani statutdrniho

mgésta Zlin piipadnou zménu.
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ZAVER

V soucasné dobé¢ jiz vzdélavéani neni spojeno pouze se Skolstvim a povinnou Skolni do-
chazkou. I v pracovni oblasti vétSina zaméstnavateli klade v tomto ohledu na zaméstnance
vysoké naroky. Firemni vzd€lavani je oblasti, kterd se rychle rozviji, také v zavislosti na
novych technologiich, které jsou pti vzdélavani zaméstnancti vyuZzivany. Hovofii se o tzv.
ucici se organizaci a celozivotnim vzdé€lavani, z ¢ehoz je patrné, zZe vzdélavani v organizaci

je proces neustéle probihajici, cyklicky se opakujici, nikoliv vSak proces rigidni.

Nezbytnou sloZkou tvorby vzdélavaciho systému v organizaci je i jeho hodnoceni, neboli
evaluace. Aby bylo moZzné vzdélavani hodnotit, je nutné jiz v Gvodu, tedy pred samotnym
planovanim konceptu vzdelavani, dostatecné analyzovat potfeby organizace, jeji cile, ale

téZ potieby a cile jejich zaméstnancti.

V nasi praci jsme se zaméfili na vzdélavani difednikl statutdrniho mésta Zlin a jejich hod-
noceni vzd&lavani, které je jim poskytovano. Utednici statutirniho mésta Zlin maji povin-
nost se vzdelavat. Tuto povinnost jim ukladd zédkon, konkrétné¢ zdkon ¢. 312/2002 Sb., o
ufednicich izemné samospravnych celkd, ve kterém jsou také definovany jednotlivé druhy
vzdélavani vzhledem k pracovni pozici, na které se tiednik nachdzi. Ufednik musi mit
mimo jiné sestaveny pldn prohlubovani své kvalifikace, a to na dobu tif let, s rozsahem
vzdélavani minimalné 18 hodin.

Hlavni piinos nasSi bakaldiské prace spo¢ivd ve vyzkumu, ktery jsme realizovali na téma
,EBvaluace vzdélavani zaméstnancii statutarniho mésta Zlin“. Pfi tomto vyzkumu jsme vy-
chézeli z teoretickych poznatkli a vyzkuml spojenych s oblasti hodnoceni vzdélavani.
V prvni, teoretické ¢ésti prace, jsme popsali diilezitost vzdélavani pro firmu ¢i organizaci,
jednotlivé faze vzdélavani, vyzkumy, které zkoumali piinos vzdélavani pro celou organi-
zaci, ale 1 jeji jednotlivé ¢leny. Detailnéji jsme se zaméfili na hodnotici proces vzdélavani,
véetn¢ uvedeni pristupti, které jsou v oblasti hodnoceni vzdélavani pouZivany a hlavnich
prekéazek, které mohou realizaci hodnoceni vzdé€lavani branit. Vzhledem k zaméfeni prace
jsme téZ vénovali pozornost oblasti vefejné spravy, predevSim tzv. izemnim samosprav-
nym celkiim, s popisem specifik tykajicich se statutdrnitho mésta Zlin. Z poznatkl uvede-

nych v teoretické ¢4asti prace jsme vychdzeli pfi tvorbé vyzkumného pldnu a samotné reali-

zaci vyzkumu.

Vyzkum byl koncipovan jako kvantitativni, provadén byl formou dotaznikového Setieni

mezi dfedniky statutdrniho mésta Zlin. Zicastnilo se jej celkem 106 respondentti. U nich
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jsme zkoumali, jak hodnoti systém vzd¢lavani, ktery je jim poskytovan, a to ve vztahu
k jejich pottebam, osobnimu rozvoji, ale téZ nas zajimala spokojenost s jednotlivymi for-

mami a metodami vzdelavani véetné preference konkrétnich metod.

Mimo jiné jsme také zjisStovali, a to prostfednictvim nezavislého testu chi-kvadrat pro
Ctyfpolni tabulku, zda v hodnoceni poskytovaného vzdélavani existuji rozdily mezi tredni-

ky.

Na zdkladé¢ statistického zpracovéni ziskanych dat a analyzou téchto dat bylo naSim vy-
zkumem zjiSténo, Ze muZzi povazuji dosavadni systém vzdelavani za vyhovujici stejné jako
Zeny, muZi nepreferuji vice neZ Zeny e-learning, ktery je Casto pouZivanou metodou pii
vzdélavani zaméstnanct statutdrniho mésta Zlin. Sluzebné star$i tifednici maji stejny zdjem
o profesni vzdelavani jako ufednici sluzebné mladsi, tedy délka praxe nema vliv na zdjem
o profesni vzdélavani. Rozdily nebyly zjiStény ani v oblasti piinosu vzdélavani pro vykon
profese dfednikl. Vysokoskolsky vzdé¢lani ufednici povazuji vzdélavani za piinosné pro

vykon své profese stejné jako ufednici, jejichZ nejvyssi dosazené vzdélani je stfedoSkolské.

Cilem nasi prace bylo upozornéni na dileZitost procesu hodnoceni. Vzdélavani ma napliio-
vat cile organizaci a zlepSovat sluzby, které jsou poskytovany zdkazniktim ¢i klientim, a
tedy zvySovat konkurenceschopnost organizace v prostfedi, ve kterém trzni ekonomika
hraje diileZitou roli. Pouze takové vzdelavani je pro organizaci piinosem a pouze do tako-
vého vzdélavani md smysl investovat mnohdy nemalé financni ¢astky. Zjistit pfinos vzd¢-

lavani pro organizaci neni mozné bez procesu hodnoceni.

Kromé osvéty jsme sledovali i druhy zamér, coz byla identifikace silnych a slabych stranek
v konceptu vzdé€lavani statutdrniho mésta Zlin, s doporuc¢enim moznych zmén. Nasim vy-
zkumem bylo zjiSténo, Ze zamé&stnanci jsou spokojeni se vzdélavanim, které je jim posky-
tovano, uvitali by vSak jinou skladbu metod vzdélavani. Oproti Casto pouzivanému e-
learningu preferuji napt. prednasku s diskusi, nebo semindfe s modelovymi piiklady c¢i
tréninkem. I kdyZ jsou napliiovany jejich potfeby a ocekavani tykajici se vzdélavani, re-
spondenti nevyjadfovali absolutni spokojenost. Vzdelavani je dle dfednikd nejvice piinos-
né pro jejich profesni rozvoj, mnohem vice vSak také pro jejich nadiizené nez pro obc¢any,
ktefi jsou klienti statutdrniho mésta Zlin a kterym by zvySovani kvalifikace zaméstnanct
mélo byt nejvice ku prospéchu. V téchto vysSe uvedenych oblastech tedy spatfujeme urcité

nedostatky a moZnosti zmény.
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Byt téma hodnoceni vzdélavani je do urcité miry tématem abstraktnim, piinos praci vidime
predevsim v praktické roving. Priace je k dispozici jak dfednikiim, ktefi se vyzkumu zu-
Castnili, ale v pfipad¢ zdjmu i dal$im zaméstnanciim statutdrniho mésta Zlin, tedy i t€m,
kteii se podileji na tvorbé vzdelavani statutdrniho mésta Zlin. Véfime, Ze nase prace muize
prispét k procesu hodnoceni systému vzdélavani, ktery je pro dfedniky sestavovan, muiZze
vést k otevieni vetsi diskuse na toto téma, a to 1 se samostatnymi zaméstnanci, kterych se
toto vzdélavani tyka. Jak respondenti uvadéli, sami vétSinou nemohou ptichdzet s navrhy
Skoleni ¢i kurzl, které by chtéli absolvovat, na tvorbé konceptu vzdélavani se vétSinou
nepodileji viibec. I na zdkladé naSich zjiSténi se tedy situace v této oblasti miiZze zménit,
coZ by bylo bezpochyby piinosné jak pro zaméstnance, tak i pro statutdrni mésto Zlin a
tedy pfedevsim pro vSechny obcany, které vyuZzivaji, nebo jednou budou pottebovat vyuzit

sluzeb mésta.
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SEZNAM PRILOH

Piiloha PI: Dotaznik



Priloha P I: Dotaznik
Viézené kolegyné, vaZzeni kolegové,

jmenuji se Lenka Kovaiikova a studuji 3. roénik kombinované formy studia na Univerzité
Tomase Bati ve Zlin¢, Fakulta humanitnich studii, obor Andragogika v profilaci na fizeni

lidskych zdrojti v neziskové sfére.

Téma mé bakalaiské prace je ,,Evaluace vzdélavani zaméstnanct statutarniho mésta Zli-

(X3

na .

Timto Vas chci oslovit a pozadat o vyplnéni dotazniku, ktery je anonymni a bude slouzit

vyhradné pro potfeby mé prace. Vybrané odpovédi prosim zakrouzkujte.

Predem dékuji za spolupraci.

1. Ze zakona ¢. 312/2002 Sb. o ufednicich dzemné samospravnych celkii a 0 zméné
nékterych zakonu vyplyva povinnost sestavit plan prohlubovani kvalifikace tfednika

v rozsahu nejméné 18 dnii po dobu nasledujicich 3 let. Je tento plan podle Vas:

a) dostate¢ny
b) nedostatecny, prosim uved’te kolik dnt je dle Vaseho ndzoru optimdlni ........... .....

c) zbytecné rozsahly, prosim uved’te kolik dnt je dle Vaseho ndzoru optimdlni ...........

2. Zabyva se podle Vas statutarni mésto Zlin dostate¢né vzdélavanim a rozvojem
svych zaméstnanci?

a) urcit¢ ano
b) spiSe ano
c) spiSe ne

d) urcité ne

3. Je mozné pozorovat zlepSeni pracovnich vysledku diky vzdélavani v organizaci?
a) urcit€ ano

b) spiSe ano

c) spise ne

d) urcité ne



4. Jak jsou prevazné realizovany vzdélavaci kurzy na Vasem pracovisti? (moznost
vybéru vice odpovédi- maximalné 3 varianty)

a) prednaska

b) prednaska s diskuzi

c) e-learning

d) samostudium a distan¢ni vzdélavani

e) seminaf s modelovymi piiklady

f) seminar s tréninkem

g) workshop

h) jiné (napf. counselling, brainstorming, simulace, apod. — uved’te jaké)

5. Jakou formu vzdélavani preferujete? Seirad’te dle Vaseho zajmu, oznacte ¢isly 1 -5
(1 — nejvice preferuji, 5 — nejméné preferuji)

prednéska

pfednaska s diskuzi )

E-learning

samostudium a distan¢ni vzdélavani

seminaf s modelovymi ptiklady

seminar s tréninkem

workshop

jiné (napf. counselling, brainstorming, simulace,
apod. —uved’te jaké)............ooiiiiiiiin,




6. Jak byste ohodnotili prubéh vzdélavacich aktivit?
Ohodnot’te prosim na skédle 1 - 5 (1 = vyborné, 2 = dobré, 3 = primérné, 4 = nepfiliS dobré,

5 = neuspokojivé).

obsahova stranka

provedeni Skoleni (metoda, piednes)

délka skoleni

uziteénost informaci

srozumitelnost informaci

piinos pro praxi

7. Jsou Skoleni prinosna pro vykon Vasi profese?
a) urcité ano

b) spiSe ano

c) spise ne

d) urcité ne

8. VasSe ucast na vzdélavacich kurzech je podle Vas prinosem:
a) pro miij osobni rozvoj

b) pro mé nadftizené, protoZe je pak vykon mé prace efektivnéjsi
¢) pro mé podiizené — dokdZzu s nimi Iépe pracovat

d) pro ob¢any — zlepSeni péce o obCany

e) pro obchodni partnery - zlepSeni vztahti

DJIné: oo

9. Odpovidalo absolvované vzdélavani Vasim potiebam z pohledu pracovni pozice?
a) ano

b) vétSinou ano

¢) vétSinou ne

d) viibec ne




10. Splnily absolvovana Skoleni Vase o¢ekavani?
a) ano, vzdy

b) vétSinou

c) obcas

d) ztidka

e) nikdy

11. Mate moznost sam(a) navrhnout vzdélavaci aktivitu, kterou povazujete vhodnou
pro Vas dalsi rozvoj?

a) ano, vzdy
b) ano, v urcitych oblastech
¢) nevim

d) spiSe ne

12. Muzete se podilet na tvorbé systému vzdélavani pro zaméstnance statutarniho
mésta Zlina?

a) urcité ano
b) spiSe ano
c) spiSe ne

d) urcité ne

13. Byl jste spokojen s mnozstvim informaci a zaskolenim na Vasi pozici?
a) urcit€ ano

b) spiSe ano

c) spise ne

d) urcité ne

14. O dalSsi profesni vzdélavani

a) mite zdjem

b) méte z4jem, ale nedcastnite se z divodu
- ¢asovych; - finan¢nich; - jinych

¢) nemate zdjem

15. Kde ziskavate informace o nabizenych skolenich?
a) od nadfizeného
b) z persondlniho oddé¢leni

¢) e-mailem



16. Jaky je Vas postoj ke kurzim e- learningu?
a) pozitivni

b) spise pozitivni

¢) neutralni

d) spiSe negativni

e) negativni

17. Jak byste ohodnotil/a vzdélavaci kurzy e- learningu?
Ohodnot’te prosim na skdle 1 —5 (1 = vyborné, 2 = dobré, 3 = primérné, 4 = nepiiliS dob-

ré, 5 = neuspokojivé).

obsahova stranka

uzite¢nost informaci

srozumitelnost informaci

piinos pro praxi

18. Je podle Vas dosavadni systém vzdélavani zaméstnancu statutarniho mésta Zlina:
a) vyhovujici, neni potfeba nic ménit
b) vyhovujici s vyhradami (uved’te jaké)

19. Jste:
a) muz

b) Zena

20. Jak dlouho jste na Giradé zaméstnan?
a) mén¢ neZ 1 rok

b) 1-5 let

c) 6-10 let

d) vice nez 10 let




21. Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?
a) sttedni odborné, vCetné vyuceni

b) stiedoskolské s maturitou

c) vyssi odborné

d) vysokoskolské

Dékuji za Vas ¢as



