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ABSTRAKT:

Cilem prace je zjistit pfistupy k managementu dalSiho vzdélavani pedagogickych
pracovniku na vybranych stfednich Skolach v benesovském okrese, které musi ze zékona
feditelé svym pracovnikiim poskytovat. Toto zjisténi bude provedeno na zéklade
vytvotenych dotaznikli v elektronické formé, které budou adresovany teditelim
vybranych Skol. Na zadklad¢ doporucené literatury se detekuji efektivni piistupy
managementu dal$iho vzdélavani pedagogickych pracovnikii a tato zjiSténi se nasledné
daji do priniku se ziskanymi daty zredlné¢ praxe feditelti Skol v oblasti piistupt
k managementu dal$iho vzdélavani pedagogickych pracovnikli. Data budou ziskdvana
pomoci elektronického dotazniku, ktery obdrzi vSech 13 stfednich $kol v beneSovském
okrese. Cilem dotazovani bude ucast alespont okolo 50 % stfednich Skol. Nésledna
zjisténi, jakym zplsobem dané Skoly vlbec k managementu dal$iho vzdélavéani
pedagogickych pracovnikll ptistupuji, tedy zdali vyuzivaji efektivni zptsoby planovani,
uskutecnovani a vyhodnocovani, zda je dostate¢né provadéna zpétna vazba u pedagogi,
ktefi dal$i vzdélavani absolvovali, budou analyzovana. Dllezitym zjiSténim bude také
provazanost dalSiho vzdélavani pedagogickych pracovniki s vizi Skoly, a pokud ano,
zdali tato tendence jakkoli pfispiva k zvySené prosperit¢ Skoly. V zavéru tak prace
formuluje dany zjistény stav na stfednich skolach v regionu, vyvodi doporuceni fediteliim
Skol, jak pristupovat efektivné k managementu dalSiho vzdélavani pedagogickych
pracovniki. Tato prace by méla pozitivné ptispét feditellim Skol k lepSimu strategickému

fizeni jejich organizace a zvysit jejich konkurenceschopnost.

KLICOVA SLOVA:

dalsi vzdélavani pedagogickych pracovnikli, management vzdélavani, vzdélavani

dospélych



ABSTRACT:

The aim of this thesis is to find out approaches to the management of further education
of pedagogical workers at selected secondary schools in BenesSov district, which must be
provided by the directors to their employees. This finding will be based on the
questionnaires in electronic form which will be addressed to the directors of the selected
schools. Based on the recommended literature, effective approaches to the management
of further education of pedagogical staff are detected and these findings are then able to
penetrate the data obtained from the real practice of the school heads in the field of
approaches to the management of further education of pedagogical staff. The data will be
obtained through an electronic questionnaire, which will receive all 13 secondary schools
in the BeneSov district. The aim of the questioning will be the participation of at least
50% of secondary schools. Subsequent findings on how the schools approach the
management of further education of teaching staff, whether they use effective ways of
planning, realizing and evaluating whether enough feedback is provided by teachers who
have completed further education, will be analyzed. An important finding will be the
linkage of further education of teaching staff with the vision of the school and, if so,
whether this tendency contributes in any way to the increased prosperity of the school. In
conclusion, the thesis formulates the stated situation at the secondary schools in the region
and draws recommendations to school directors how to approach effectively the
management of further education of pedagogical staff. This work should positively
contribute to school leadership in improving the strategic management of their

organization and increasing their competitiveness.

KEYWORDS:

continuing education of pedagogical staff, educational management, adult education
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Uvod

Tato bakalarska prace ma za ukol zjistit pristupy tediteld stfednich skol v beneSovském
okresu k oblasti dalSiho vzdelavani pedagogickych pracovnikli. V teoretické ¢asti budou
z pouzité literatury popsany zasady efektivniho managementu z pohledu obecného 1
Skolského, uvedeny budou také zdkony a vyhlasky, kterych se dalsi vzdélavani
pedagogickych pracovnikii (dale jen ,,DVPP*) tyka. Pomoci otdzek sestavenych na
zaklad¢é teoretické cCasti s prinikem v zésadach doporucené literatury, které budou
jednotlivym fediteliim a vybranym ucitelim podavany, bude analyzovan na vybranych
sttednich Skolach v beneSovském okresu stav managementu DVPP. Analyza se bude
podrobné zabyvat uchopenim realizace managementu DVPP se zdkonnymi ukotvenimi
tfediteli Skol a analyzou zpétné vazby managementu DVPP ucitelt, ktefi ho podstoupili ¢i
podstupuji v konfrontaci s teoretickym idedlem. Vystupem bude zjisténi stavu
managementu DVPP na stfednich Skolach v beneSovském okresu a jista doporuceni, kde
budou uvedeny vhodné postupy feditelt skol k dobrému strategickému fizeni organizace

a zvyseni konkurenceschopnosti.

Soucasti této prace bude zodpovéezeni na tyto vyzkumnych otdzek a z nich pak stanovena

jednotliva doporuceni:

1. Pfistupuji feditelé Skol k DVPP na zaklad¢ jejich vize?

2. Jak uchopit planovani DVPP fediteli Skol?

3. Je vhodné davat jistou autonomii pedagogickym pracovnikim pii pldnovani
DVPP?

4. Podporuje planovani DVPP v souladu s vizi §koly jeji konkurenceschopnost?

5. Maji cilit feditelé Skoly pii planovani DVPP jen na pedagogického pracovnika
anebo 1 na rozvoj Skoly?

6. Jaké zvySeni znalosti pedagogického pracovnika je jesté pro feditelé Skol Zadouci?



1 Teoreticka vychodiska

1.1 Management dalSiho vzdélavani pracovniku
Na zacatek bych rad uvedl takové motto, které je naprosto, dle mého uvéazeni, platné.

L Uspésnym vedoucim pracovnikem nebo manazerem je ten, jehoz podnik prosperuje.
Tato véta urCité funguje 1 zpétné tedy, pokud podnik prosperuje, jeho vedouci pracovnik

nebo manazer je uspésny (Drucker cit. dle Vebera a kol., 2000, s. 19).

Tedy z tohoto motta je patrné, Ze vyslani pedagoga na dalsi vzdélavani je pouze zlomek
celého managementu. Proto kupiikladu feditel sebelépe technicky vybavené Skoly
disponujicimi kvalifikovanymi lidmi nemusi mit zaru¢eny tspéch Skoly, pokud ji Spatné

fidi (Veber a kol., 2000, s. 18).

1.1.1  Management

Dle Vebera a kol. (2000, s. 19) management: ,, predstavuje usporadany soubor poznatkii,
vetsinou odpozorovanych z praxe, které jsou zpracovany formou navodii pro jednani nebo
Jjako principy. Opira se o poznatky (teorie a metody) z oblasti vice védnich disciplin —
ekonomie, matematiky, psychologie, sociologie, statistiky atd. Tyto poznatky aplikuje a
rozviji na podminky rizeni. “ Obecnéji 1ze dle stejného autora (s. 17) fici, Ze management

je souhrn vSech ¢innosti, které je tfeba udé€lat, aby organizace fungovala.

Weihrich a Koontz (1993, s. 16) pojmuli definici managementu daleko komplexnéji, a to
takto: ,,Management je proces tvorby a udrzovani prostiedi, ve kterém jednotlivci pracuji
spolecné ve skupindch a ucinné dosahuji vybranych cilu. “ Na této definici bych vyzdvihl,
ze jednotlivei pracuji ve skupindch. Predev§im v tomto je, dle mého néazoru, sila

managementu.

Management obecné mame definovan. Aby byly vSak vySe uvedené definice naplnény,
je potieba, aby dostal vSech jeho funkeci, jak uvadi Weihrich a Koontz (1993, s. 31-33), a
to: planovani — rozhodovani o vybéru z alternativnich moznych budoucich zpusobt
vykonavani ¢innosti, organizovani — zahrnuje ziizeni G€elné struktury roli pro lidi, ktefi
jsou v dané organizaci, personalistika (viz pododdil 1.1.2) — zapliovani a udrzovani
pracovnich pozic v organizaci, vedeni — ovlivilovani lidi tak, aby byli prospésni

organizaci a napomahali dosahovani skupinovych cilii, kontrolovani — méteni a korekci



provedeni jak individudlnich, tak i celkovych aktivit organizace, aby byly v souladu s
planem, koordinace — odstraiiovani rozporti mezi jednotlivymi pfistupy, v nacasovani
nebo mezi raznymi usilimi a zajmy.

Veber a kol. (2000, s. 62, 194) jesté nad rdimec Weihricha a Koontze doplnuje funkce o:
Fizeni implementace — Siroky okruh aktivit, které je tfeba vyvinout zvIasté¢ ve vztahu
k spolupracovnikiim, s cilem dosahnout fidicich zamért se zietelem k hospodarnému
vynaloZzeni zdroji, s minimalnim negativnim vlivem na Zivotni prostiedi apod.,
komunikace — vytvoreni komunika¢niho ramce, pravidel, kanali ¢i mantinelt vlastni

interpersonalni komunikace.

Z hlediska povahy této prace je nutné se nad nékterymi slozkami managementu pozastavit

déle, abychom lépe pochopili podstatu managementu.

Nesmim opomenout, ze velmi dilezitym prvkem uspéSného managera v naSem piipadé
tedy feditele Skoly je bezesporu jeho schopnost motivace svych pracovniki. Bandzak a
Candik (2010, s. 40) uvadgji, ze aby manaZer motivoval pracovnika, musi na ného ptisobit
prostfednictvim uréitych stimulti. Uspé$ny manazer vychazi z vnitinich postoji, osobnich
potteb a hodnot pracovnika, aby jeho pobizeni vnéjSimi pobidkami a podminkami bylo
ucinné. Motivovani pracovnici totiz nemuseji, oni chtéji. Manazer by mél pracovnikiim
podat vzdy dostatek informaci, zajistit zpétnou vazbu, v€as projevit uznani, umét
naslouchat, zapojit je do akce ¢i diskuze a nebat se je povéfit (delegovat) ukoly. Autofi
dale zmifuji, Ze ,,predpokladem dobrého manazera je, Ze dovede sjednocovat zdjmy
motivovanych pracovnikii a sily organizace, nebot' motivace pracovniho jednani se odrazi

«

ve vykonnosti ¢loveka. *

Planovani (Weihrich a Koontz, 1993, s. 118-162)

Hlavni charakteristiky planovani jsou: pfispiva k dosazeni zdmérii a cili, ma hlavni
postaveni mezi manazerskymi ulohami, proniké so veskerych aktivit, umoziuje efektivni
provadéni ¢innosti.

Dulezitymi faktory jakéhokoli planovani jsou piedev§im poslani, tedy zékladni funkce
organizace, cil (niZe blize specifikuji), tedy konec, ke kterému ¢innosti sméfuji, strategie
(nize specifikuji), tedy urCeni dlouhodobych zakladnich cili organizace a stanoveni

nezbytnych ¢innosti a zdroju pro dosaZeni téchto cilll, taktika, tedy objasnéni postupti a



zpusobu uvazovani pii rozhodovani, postupy, tedy plany urcujici a vyzadujici metody
provadeéni budoucich ¢innosti, pravidla, tedy specifické pozadavky na ¢innosti, které
vylu€uji jakoukoliv volnost, programy, tedy souhrny cill, taktik, postupii a pravidel
pridélenych ukoll, potfebnych krokd, vyuzivani zdroji a dalSich prvka potiebnych
k provadéni dané posloupnosti ¢innosti a rozpocty, tedy numerické stanoveni

ocekavanych vysledki.

Cile jsou jedny ze zéasadnich prvka planovani a vibec managementu jako takového.
Defacto jdou ruku v ruce s vizi organizace. Je velice diilezité, aby tyto koncové body byly
verifikovatelné, tedy bylo mozné urcit, zda jich bylo opravdu dosazeno. Nejlépe je

takovéto cile vzdy ovéfit pravidlem SMART!.

Strategie, nebo chceete-li strategické fizeni, se uskuteciiuje podle Cimbalnikové (2010, s.
12-13) prosttednictvim strategickych cilli, coZ jsou Zadouci budouci stavy, kterych ma
byt dosazeno a které jsou formulovany na vrcholové urovni organizace, a strategie, jenz
vyjadiuje zékladni pfedstavy o tom, jakou cestou bude strategickych cili dosazeno.
V ramci strategického fizeni jsou dilezité: vize — kde budeme v budoucnu, poslani (mise)
— pro€ jsme jako organizace tady, co ted’ délame, cile — ceho chceme dosdhnout, strategie

— jak toho chceme dosahnout.

Vychodiskem pro stanoveni budouciho rozvoje organizace je jeji poslani (Cimbalnikova,
2010, s. 25). Autorka dale specifikuje poslani jako misi skoly, kterd urcuje jeji charakter,
identitu a obvykle prezentuje: smysl jeji existence, za jakym ucelem organizace existuje,
v Ci prospech vynaklada tsili, vztah k ostatnim subjektiim, v ¢em lze spatfovat piednosti

organizace, normy chovani a hodnoty, které organizace dlouhodobé& uznava.

Cimbélnikova (2010, s. 26) uvadi, Ze , dobre vypracované a formulované poslani

vyvolava u pracovnikii pocit soundleZitosti s organizaci, md motivujici smysl a pracovnici

! Podle Henycha (2004) slouzi metoda SMART ke specifikaci cili. Nazev metody je sloZen z prvnich
pismen nazvu téchto pojmi: S — konkrétnost; kazdy spravny cil by mél mit mnozstvi, jakost a ¢as, M —
mefitelnost; jasn€ doptedu stanovené parametry cile, A — dosazitelnost; manazer by mél byt presvédcen
asponi ze 70 %, ze cile dosahne, R — realisticnost; cil by mél byt redlny, T — Casova ohrani¢enost; cil ma

urcité datum splnéni.
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na jeho zaklade vnimaji vyznamnost a odpovednost svého konani. Predstavuje integracni

prvek, ktery sjednocuje hlavni zainteresované zajmové skupiny po delsi casové obdobi. *

Pro vyjadfeni poslani organizace nejcastéji vyuzivaji druhu produktti nebo technologii,
které organizace poskytuje ¢i vyuziva, vztahu k trhu ¢i pomoci 3P, tedy produktu, profitu,

lidskych zdroji (Cimbalnikova, 2010, s. 26).

Vodacek a Vodackova (1996, s. 70) upozoriuji na dalsi dilezity prvek strategického
fizeni a tim je konkurence. Konkurence je podstatnym zdrojem podnikatelského rizika
kazdé organizace. Pro strategické rozhodovani jsou dilezité ptredevSim informace o
rozvoji potencialnich podnikatelskych ptilezitosti v kraji a snaze konkuren¢nich partnerti
pracovat na nich. Mohou se tykat jejich podnikatelskych cild, silnych a slabych stranek,
zavadéni novych vyrobkt a sluzeb, vyzkumu a vyvoje, zmén rozsahu vyroby a jejich
technickoekonomickych parametrli, o€ekavaného vyuziti vyrobnich i ostatnich kapacit,

ptipravy strategickych alianci.

Pokud jsou vSechny faktory planovéani stanoveny, pfichdzi hlavni faze, a to samotné
planovani, jehoz postup lze shrnout do nasledujicich krokii: uvédomeéni si piileZitosti (z
ruznych hledisek, napt. konkurence) — stanoveni tkolu a cili (kde chceme byt, jak a kdy
toho chceme dosdhnout) — zvazovani planovanych piedpokladi (kde budou plany
realizovany) — stanoveni alternativ — porovnani alternativ z hlediska pozadovanych cila
— vybér alternativy (co budeme prosazovat) — formulovani podpirnych planii (napf.

nakup) — ¢iselné vyjadieni pland pomoci rozpocti.

Planovaci obdobi mohou mit rliznd dlouhé obdobi. Je vSak nutno dbat na zavazky, diky

nimz ur¢ime délku planovaciho obdobi.

Organizovani (Weihrich a Koontz, 1993, s. 329-331)

Hlavnim zamérem dobrého organizovani organizace je bezesporu vytvareni
smysluplnych cili a prispéni k efektivnosti organizace. Je nutné dodrzovat zakladni
principy, jako jsou: princip jednoty cili — organizace je efektivni, umoznuje-li
jednotliveim dosahovat spole¢ny cil organizace, princip organizacni efektivnosti — pii
spolecném dosahovani cili organizace je snahou o minimalizaci ndkladl a nezadoucich
dasledk, princip rozpéti managementu — kazda manazerska pozice ma omezeny pocet

osob, které je schopna efektivné fidit, princip jednoznaéného pfifazeni — komunikace
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v organizaci je tim efektivnéjsi, ¢im je v organizaci jasnéjsi pravomoc vedouciho, princip
delegovani podle ocekavanych vysledkii — delegované pravomoci by mély byt imérmné
schopnostem dosahnuti o¢ekavanych vysledki, princip absolutni odpovédnosti — vedouci
nesou plnou zodpovédnost za ¢innost svych podtizenych, princip rovnosti pravomoci a
odpovédnosti — odpovédnost za cinnost nesmi byt zpravidla vétSi ani mensi nez
delegovana pravomoc, princip jednoty vedeni — ¢im vice podléhaji osoby jednomu
nadfizenému, tim je mensi moznost vzniku problémil a tim je vétsi odpovédnost za
dosahované vysledky, princip pruznosti — kazda organizace by meéla mit dostatek

prostiedkil, jak pruzné reagovat na zmeény.

Kontrolovani (Weihrich a Koontz, 1993, s. 544-560)

Dalsi z nepostradatelnych Cinnosti pii dobfe nastaveném managementu. Zakladni
kontrolni proces se sklada z té€chto kroki: stanoveni standardl, méfeni vykonané prace

vzhledem k standardiim, korekce odchylek od standardt a plant.

Standardy jsou tzv. kritéria vykonané prace. Pfedstavuji tedy urcité body z celkovych
plani, z nichz je schopen vedouci usoudit, Ze je postup prace pfiznivy, aniz by musel

kontrolovat podrobnosti plnéni planu.

Management kontroly mtize byt chapan jako systém zpétné vazby. Konstruktivni zpétna
vazba je Sulefem (2009, s. 112) definovana jako sdélena informace, nebo také proces
pozorovani ¢innosti nebo systému a shromazd’ovani informaci pro jejich vyhodnoceni
nebo napravu. Jde tedy o komunikaci, ve které je sdélovano, jak pracovnik ptisobi na své

okoli.

Konstruktivni zpétna vazba (dale jen ,,ZV*) podle Sulefe (2009, s. 113-114): otevienost
— ZV by méla byt sdélovana oteviené, upifimné, konkrétng, respekt — vzajemné se
respektuje diistojnost, myslenky, nazory, druhého manazer neobvinuje, neposuzuje,
nenapadd, neponizuje, ZV ma zvySovat porozuméni a Uctu, spoluodpovédnost — obé
strany musi pocitovat odpovédnost za otevienou obousmérnou komunikaci,
cilevédomost — musi byt jasno, ¢eho se mé ZV dosdhnout, pfiméfenost — manazer musi

respektovat pocity druhé strany a naopak.

Funkéni kontrola musi byt pfizpisobena planiim, individualnim vedoucim a poZadavkim

efektivnosti a uc¢innosti. Dllezitymi prvky kontroly je odhalovani odchylek v kritickych
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bodech, efektivnost, flexibilita, odpovédnost organiza¢ni kultufe, ekonomicnost a vedeni

ke korektivnim opatfenim.

1.1.2 Vize

Ctenafi se mlze zdat, Ze je zbytecné vénovat pododdil vizi a ze je ji mozné prosté
zahrnout do managementu, ale ja to tak nevidim. Dobfe stanovend a uchopend vize
feditelem organizace, muze byt bezesporu tim nejlepSim nastrojem pro uspesné vedeni

organizace.

Hendrich (2011, s. 93) pfirovnava vizi ke vzduchu a charakterizuje ji jako:

neuchopitelnou, mezi v§im, nekladouci odpor, schopna uniknout odevsad.

Vize, dle Hendricha (2011, s. 97, 99-100), pochdzi z latinského vyrazu a souvisi
s vidénim. Jen ten, kdo vidi vice nez druhy neboli ten, kdo nejdiive ze vSech spatii ze
vSech pohledi to, co je kolem négj, vidi, co mize byt a co by bylo mozné. Budoucnost
(vize) lze nejlépe predpovidat, ma-li feditel dostatek fantazie, aby si ji predstavil, a pak
jesté odvahu a silu, aby ji sam vytvofil. Vytvoreni vize neni reengineering, ale v jistych
pfipadech mize k nému vést, mize poskytovat podnéty ke kontinudlnimu zdokonalovéani
organizace. Pfi vytvareni vize by tedy v prvnim kroku mély bezesporu vyplouvat na
povrch fantazie a kreativita. Autor doporucuje vytvoftit ke stanoveni vize maly tym do
péti ¢lend. Vize na deset let se mtize v dal§im kroku stanovovani redukovat na cil do péti

let, aby mohla byt vize konstruovana piesnéji.

Hendrich (2011, s. 101) uvadi nejcastéjsi ,,zabijaky* vizi: To uz mnozi zkousSeli. Na to
nemame penize. S tim bohuzel nemame zkuSenosti. NaSe uspéchy dokazuji, Ze to jde jen
tak jako dosud. To jde mozna u néjakého velkého podniku. To bychom radéji méli nechat

na pokoji. To ztizovatel nikdy neschvali. apod. ...

Teprve kdyZ ma vize vytvotfen vyrazny a dosazitelna cil, by se mél feditel zaméfit na misi
organizace. Dalsi fungujici proces mlze byt stanoveni vize a ur€eni cile, potom pohled
do minulosti a na soufasnou misi organizace. Jakmile popiSeme cil na zaklad¢ vize,
muzeme zacit pracovat na cesté k nému (Hendrich, 2011, s. 103): Jaké ptekazky stoji
v cesté? Jak je mohu piekonat? Kterd z mych silnych stranek mi v tom pomutze? Které

naopak musim jesté rozvijet? Jak se musim zménit?
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Hendrich (2011, s. 103-104) shrnuje podstatu spravné nastavené vize a cile vedouci
k vypracovani strategie a plan opatfeni k dosazeni cile, jako: VSechny organizacni
aktivity ziskaji zfejmé, ucCelné spolecné zaméieni. Orientace na cil a jeho smysl
mobilizuje emocidlni sily managementu i pracovniki. Funkce vize vytvaii zfetelné
impulzy k jednani. V ramci vytyCenych linii vznikd volny prostor pro osobni
odpovédnost. Proces hledani vize sdm o sobé vytvaii pocit sounalezitosti s organizaci.

Organizace se jasn¢ profiluje pied zaméstnanci, partnery a vefejnosti.

1.1.3 Rizeni lidskych zdroju (personalni Fizeni)

Pro tuto ¢ast managementu jsem piidélil sviyj zvlastni pododdil z jistych divodd. Rizeni

lidskych zdrojl se totiz do samotného managementu DVPP velmi promita.

Rizeni lidskych zdroji je podle Armstronga a Taylora (2015, s. 47-48): ,, strategicky,
integrovany a uceleny pristup k zaméstndavani, rozvijeni a uspokojovani lidi pracujicich
v organizacich. “ Watson (2010, s. 919 cit. dle Armstronga a Taylora, 2015, s. 48) uvadi
tuto definici: ,, Rizent lidskych zdrojii je manazersky pristup k vyuzivani usili, schopnosti
a oddanosti lidi k vykondavani pozadované prdce zpiisobem, ktery organizaci zajisti
perspektivni budoucnost.“ Kocianova (2010, s. 9) ve své definici zminuje 1 cile
organizace: ,, Cilem personalniho rizeni je optimalni vyuzivani potencialu lidi a investic
do nich vlozenych k dosahovani cilii organizace a soucasné vytvareni predpokladii ke
spokojenosti pracovnikii s vykonavanou praci, jejich motivace k rozvoji a napomdahani
jejich identifikaci s cili organizace.* Nejjednoduseji definuji fizeni lidskych zdroji
Fejfarova a Horalikova (2018, s. 2): ,,...zahrnuje v Sirsim smyslu veskeré cinnosti

¢

vedoucich pracovniku i specialistii, orientované na clovéka.

Ze vSech definic je patrné, Ze pravé DVPP je prvkem cinnosti vedouciho pracovnika,
které je orientovano na clovéka, a sice pedagogického pracovnika. Odpovédnost za
personalni fizeni nesou dle Kocianové (2010, s. 17) vrcholové vedeni organizace ¢i

liniovi vedouci a personalisté, v ptipadé Skol vSak, povétSinu samotni feditelé skol.

Nez se budu obSirnéji vénovat dal§imu vzdelavani pracovnikii, dovolim si uvést
specifické strategie fizeni lidskych zdrojt dle jednotlivych oblasti, abychom si uvédomili,
co vSe ma vedouci pracovnik, tedy feditel Skoly ¢i povefeny personalista, na starosti.
Vychézim z Armstronga a Taylora (2015, s. 73): fizeni lidského kapitalu — vyvoj pfidané
hodnoty pracovnikd, fizeni znalosti — zlepSovani procesu uceni pracovnikli, dosahovani
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lep§itho vykonu, spolecenskd odpovédnost — eticky piistup kfizeni organizace
s pozitivnim dopadem na jeji prostiedi, angazovanost — zvySovani trovn¢ identifikace
pracovniki s jejich praci, rozvoj organizace — zvySovani efektivity organizace z pohledu
celkového fungovani, zabezpecovani lidskych zdroji — ziskavéani a udrzovani si vysoce
kvalitnich pracovnikli, fizeni talentl, vzd€lani a rozvoj — prostfedi, ve kterém se
pracovnici neustale rozvijeji, odménovani — uspokojovani a podpora potieb pracovnikd,
zamestnanecké vztahy — definice zamérti organizace v oblasti fizeni vztahtl, spokojenost

zaméstnancl — udrZzovani zdravi bezpeného prostiedi.

Dalsi vzdélavani pracovniki

Andragogicky pohled do vzdélavani dospélych uvadi Bockova (1994 cit. dle Muzika,
2011, s. 25-26), kdy vzdélavani dospélych je chapano jako dalsi vzdélavani osob a je
charakteristické tim, Ze se nejedna jen o profesni vzdélavani, ale ma i funkce spole¢enské
a politické. Lze ho chapat podle Palana (1997, s. 30 cit. dle Muzika, 2011, s. 26) jako
,proces cilevédomého a systematického zprostredkovani, osvojovdni a upeviiovani
schopnosti, znalosti, dovednosti, navykii, hodnotovych postojii i spolecenskych forem
jednani a chovani osob, jez ukoncily skolni vzdeélani a pripravu na povolani a vstoupily

I3

na trh prace.

Nativod bych rad uvedl rozdil mezi dal§im vzdélavanim a rozvojem pracovnikii. To podle
Pedlera (1989 cit. dle Kocianové, 2010, s. 172) jsou 2 odlisné véci. Dalsi vzdelavani
chépe jako néco, co se soustifed’uje na ptirtistek znalosti, kdezto rozvoj chape, jako cestu

k jinému stavu byti ¢1 fungovani.

Vzdélavani je podle Kocianové (2010, s. 169) proces, behem kterého ¢lovek ziskava a
rozviji nové znalosti, dovednosti, schopnosti a postoje. Zahrnuje odborné vzdélavani i
rozvoj znalosti, dovednosti a schopnosti. Dvotdkova (2007, s. 286-287) stanovuje
zékladni oblasti vzdélavani: orientace — cilem je kratka a efektivni adaptace zaméstnance,
prohlubovani kvalifikace (doSkolovani) — specifické pfizplisobovani odbornych znalosti,
rekvalifikace (pfeskolovani) — ziskdvani novych znalosti a dovednosti, profesni

rehabilitace — opétovné zatazeni osob, kterym branil zdravotni stav ve vykonu prace.
Dalsi vzdélavani zahrnuje podle Fibichove (2016, s. 8) zdmérnou vzdélavaci ¢innost

uciciho se, kterd musi odpovidat danym spolecenskym a individudlnim pozadavkim.

Dale pak proces internalizace vnéjSich Zivotnich podminek do chovani, do poznavéni a
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struktury osoby toho, kdo se takto uci. Pfi uceni je dulezité, aby ucici se vykazoval praci
na sob¢, motivaci, samostatné hledani a nalézani vnitfnich podnéth k otvirani se

k dalsimu vzdélavani a ke zméné sama sebe.

Dvorakova (2007, s. 286) definuje vzdélavani v organizaci jako soubor cilenych,
védomych a planovanych opatfeni a ¢innosti, které jsou orientovany na ziskavani
znalosti, dovednosti a schopnosti a osvojeni si zadouciho pracovniho jednani pracovniky
organizace. Cilem je zvySeni i prohloubeni kvalifikace zaméstnancii umoziujici
dosazeni jak vétSiho pracovniho vykonu jednotlivcl, tak zvySeni produktivity celé

organizace.

Kocianova (2010, s. 169) dale uvadi, ze by vzdélavani a rozvoj pracovnikii mély byt
soucasti celkové strategie (viz pododdil 1.1.1) a politiky organizace. Na co by nemél
zadny teditel organizace zapominat je fakt, Ze investice do vzdé€lavani jsou povazovany
za navratné, zajist'uji organizaci potiebné schopnosti personall a jsou povazovany za

vyhodu, kterd je jim od organizace poskytovana.

Dvorakova (2007, s. 286) uvadi, Ze vzdélavani a rozvoj zaméstnancii se v tradiénim slova
smyslu zamétfuje na formovani pracovnich schopnosti ¢lovéka a té ¢asti jeho osobnosti,
prostiednictvim které si vytvaii hodnoty, a to za tcelem zlepSeni pracovniho vykonu
jednotlived, naplnéni jejich individualnich cilti v ramci pracovni kariéry a zlepSovani
organizace jako celku. Aby bylo moZné znalosti vytvaret, fidit a alokovat tam, kde budou
nejlépe vyuzity, je nutné, aby bylo nastoleno prostredi takové organizacni kultury, ktera
je zalozena na sdileni znalosti a permanentnim uceni. Zakladni vzdélavani a dalsi
individualni a celkovy organizac¢ni rozvoj zaméstnancti jsou vzajemn¢ provazané procesy
a sleduji cil zlepSeni efektivity organizace prostiednictvim zlepSeni kvality lidskych
zdrojii coby jeho nejcenngjsiho aktiva. Maji-li byt vSak ucinné je nutné, aby byly
systematicky naplanovanymi ¢innostmi.

Koubek (2015, s. 255 cit. dle Sikyie, Borovce a Trojanové, 2016, s. 134) popisuje
vzdelavani béhem zaméstnani jako soucast vzdélavani béhem jeho Zivota ve spolecnosti,
které zahrnuje oblast vSeobecného vzdelavani, oblast odborného vzdélavani, oblast
rozvoje.

Bandzak a Candik (2010, s. 68) shrnuji nejdiilezit&jsi divody, pro¢ se organizace musi

vénovat vzdélavani a rozvoji svych pracovniki: ¢astéj$i objevovani novych poznatkl a
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novych technologii, zména organizace prace, povahy a zpisobil fizeni, rozvoj
informacnich technologii a jejich uzivani, globalizace a internacionalizace, zmény
hodnotovych orientaci lidi a orientace na kvalitu pracovniho Zivota, péCe o vzdélavani a
rozvoj pracovnikl spoluvytvaii dobrou zaméstnavatelskou povést organizace a usnadiuje

nabor i stabilizaci pracovniki.

Bartak (2007, s. 17) uvadi tyto divody vzdélavani pracovnikil v organizacich: zlepSovani
pracovniho vykonu, uplatiiovani zakoni, pravidel nebo postupli, povédomi o SirSim
kontextu prace, rozvoj potencidlu pracovnik, iniciovani a zvladani zmén, fizeni vztaht,

odborné dovednosti smétujici k ziskani ¢i prohlubovani ptislusné kvalifikace.

Jak je vySe uvedeno, existuje mnoho postoju k ptinosnosti dal§iho vzdélavani pracovnikti
v organizaci. Nejdilezitéjsi je ovSem fakt, Ze dal$i vzdélavani je dle nazorl vyse
uvedenych autorti vesmeés pozitivni ptinos kazdé organizace.

Nez povéieny pracovnik zapocne, v tomto ptipadé nejspise feditel skoly, dalsi vzdélavani
pracovnikl je potieba dle Koubka (2015, s. 261-264) nejprve spravné identifikovat
potieby vzdélavani a rozvoje zaméstnancli. Urceni této potieby mliZze vychazet napt. ze
sledovani kvality vyrobkli a sluzeb, vyuzivani fondu pracovni doby, stability
zaméstnancll na pracoviStich aj. Jednd se o predvidatelné oblasti potieby, potieby
vychézejici z pozorovani a kontrol a potfeby vzniklé reakci na neo¢ekdvané problémy a
zmény. Dulezité je znat cile a dosavadni vysledky na Grovni jednotlivych zaméstnanct,
tym, organizacnich jednotek a zaméstnavatele jako celku, jinak nemiiZze byt vzdélani a
rozvoj nikdy efektivni. A na jejich zakladé¢ je pak mozné hodnotit navratnost
vynalozenych prostfedkll. Je nutné provést dobrou analyzu vzdelavacich potieb, které
vychazi ze znalosti téchto Gdaji: tidaje, které se tykaji celé organizace (pocet a struktura
zamé&stnancl, podnikatelsky program, udaje o pracovni neschopnosti, neomluvené
nepfitomnosti v zaméstnani apod.), predevsim vSak vizi organizace, udaje, které se tykaji
pracovnich mist (popis pracovnich mist a jejich specifikace), idaje o zaméstnancich
(vzdélani, kvalifikace, vysledky hodnoceni pracovniho vykonu, postoje a ndzory), udaje
o okoli organizace (profesné-kvalifika¢ni struktura lidskych zdroji, dosavadni zkuSenosti

se ziskavanim zaméstnancti, aktivity jinych organizaci ptsobicich na tomtéz trhu).

Hronik (2007, s. 139-140) definuje identifikaci rozvojovych potieb nadiizenym, tedy

v naSem piipad¢ to miize byt feditel Skoly, ktery pouzije 4 otazky: ,,Muze?, Zna?, Umi?,
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Chce?*“. Paklize pracovnik odpovi ano na vSechny otdzky, ma nejlepsi startovni pozici
v dal§im vzdé€lavani. Nadiizeny kladenim otazek podle tohoto schématu neprovadi
vyslech, ale hledaji spolu s pracovnikem moZznost zlepSeni. Vhodnym néstrojem

k identifikaci rovnéz uvadi 360° zp&tnou vazbu?.

Nemén¢ dulezity dal§im bodem, uinénym pied zapocetim DVPP je stanoveni
vzdélavaciho cile, tj. podle Bartaka (2007, s. 17) takového, ktery vyjadtuje, co je tieba
pracovniky naucit, jaké védomosti, navyky ¢i dovednosti by si méli osvojit a na jaké
urovni. Dulezité je urcCit, k cemu ma urcitd vzdelavaci a rozvojova aktivita smefovat.
Vzdélavaci cile by mély byt v souladu se SMART? pravidlem, tedy specifické, méfitelné,
aktivizujici, realistické a terminované tzn. specifikované vzhledem k vymezenym
potfebam, vychazeji z pozadovanych vykonovych standardii na daném pracovisti,
vyjadiuji, za jakych podminek a kdy je Ize vyhodnocovat a posledné umoziiuji hodnoceni
individuélnich studijnich vysledkt a hodnoceni vzdélavaci aktivity. Navic cile, jak uvadi
Sulef (2009, s. 303), musi byt dobie stanovené a musi motivovat k dosaZeni co nejlepsiho

vysledku a v neposledni fadé také musi stimulovat naSe mysleni.

Aby mohl vedouci pracovnik specifikovat znalosti a dovednosti, jakymi by méli
pracovnici disponovat v souladu s cili organizace, je vhodné posuzovat (Bartak, 2007,
s. 19): frekvenci vykonavani ptislusného ukolu, dulezitost ukolu pro organizaci a pro
jednotlivce, obtiZznost jeho zvladnuti, jestli plynou pro organizaci rizika z divodu
nekvalifikovaného pracovnika, redlnost lepSi prace pracovnika v disledku vyssi
vzdélanosti, vyuziti pracovnika pro dalsi ukoly, zvySeni hodnoty pracovnika z profesniho
1 kariérniho rastu.

Jak jiz bylo zminéno vySe, dalsi nésledujici krok spravného managementu vzdélavani
pracovniki je planovani. Armstrong (2007 cit. dle Kocianové, 2010, s. 172-173) uvadi,
Ze planovani provadi nejen povéteny pracovnik organizace, ale 1 samotni aktéfi dalSiho
vzdélavani s podporou povérenych pracovnikli. Berou tim tedy na sebe odpovédnost za
realizaci planu, ale musi jim byt pfitom poskytnuta podpora ze strany organizace. Autor

shrnuje faze planovani rozvoje: analyzovani soucasného stavu a ur¢eni potieby rozvoje,

2 Napiiklad feditel Skoly dostava 360° pétnou vazbu sloZenou ze zp&tnych vazeb podtizenych, rodicd,
zaku a zfizovatele.

3 Viz oddil 1.1.1
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stanoveni cile rozvoje, pripraveni planu akci, planovani ¢innosti k rozvoji, realizovani

naplanované akce.

Pti planovani dalSiho vzdé€lavani pracovnikl se musi povéreny pracovnik také zamyslet
nad tim, zdali je k tomuto viibec vzd€lavaci kurz nutny. Nékdy totiz mize najit zdroje
vzdelavani pfimo v organizaci a to napft. pii (Armstrong, 2002 cit. dle Kocianové, 2010,
s. 173): pozorovani prace ostatnich, praci na projektech, piijeti role vzoru, zapojeni do
jinych oblasti prace, planovaném vyuzivani vnitinich prostfedkl vzdélavani, podileni se

na politice organizace, kouCovani jinych lidi, studiu literatury.
Postup samotné analyzy vzdélavacich potieb podle Dvotakové (2007, s. 291-292):

Integrovat identifikaci potieb do plénovani. Potfeby fungujici v jedné organizacni
jednotce budou nejspise fungovat i v jiné jednotce. Nemélo by dochazet k duplicitdm, a

tedy plytvanim energie a zdrojl.

Predvidat problémy a nedostatky. Pfi identifikaci potieby se nelze opirat pouze o vnitini
udaje organizace. Potfeba znalosti o obtiznosti ziskdvani zaméstnanct jednotlivych

profesné-kvalifikacnich skupin.

Vyvinout techniky sledovani. Nékteré vzdélavaci potieby mohou zistat skryty. Je tedy
vhodné mit fungujici monitorovaci systém. Analyza rozptylu. Sleduji se a interpretuji
kladné 1 zaporné odchylky od vykonovych norem a o¢ekdvanych hodnot stanovenych
indikatort. Dotazovani pfi hodnoticim rozhovoru. Individudlni vzdélavaci potieby.
Dotazovani zaméstnanci a zakaznikl. Zastupci skupin jsou opakované vybirani za
ucelem zodpovézeni shodného okruhu otazek vSeobecné vykonnosti. Analyza prizkumi
u zaméstnancl. Nazory, postoje a pozadavky tykajici se vzdélani. Monitorovani vysledkt

porad a diskuzi. ReSeni aktualnich pracovnich problémil a budoucich pracovnich ukolt.

Myslet v SirSich souvislostech a o¢ekédvat 1 neocekavané problémy. Napiiklad vysoka
fluktuace zameéstnanci nemusi byt vzdy problém Spatného dalSiho vzdélavani

zaméstnancl. MiliZze souviset s prostfedim nebo také se Spatnym ptistupem vedeni.

Identifikovat urovné potieby vzdelavani. Potifeba vzdélavani vétSinou postihuje vice

urovni, nékdy 1 vSechny tfi (zaméstnanec, pracovni misto, celd organizace).

Vytvofit realiza¢ni plan. Vedouci zaméstnanec mize poskytnout doporuceni a navrhy

feSeni SirSimu okruhu lidi, ktefi o této zalezitosti mohou rozhodnout.
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Barték (2007, s. 20) jesté k vySe uvedenému pridava:
Nutnost fidit projektové. Tedy rozhodnout, co kdo ud¢€la, dokdy, jak a s jakymi vysledky.

Identifikace vzdélavacich potieb dle Koubka (2015, s. 262-264) je dosti obtizna a
moznych zdrojti informaci je velké mnozstvi. Autor doporucuje analyzovat tidaje ziskané
z bézného informacniho systému organizace a ze zvlaStnich Setfeni, predevsim: udaje
tykajici se celé organizace — struktura organizace, pocet, kvalifikovanost, nemocnost,
absence pracovniki, udaje tykajici se jednotlivych pracovnich mist — specifikace a popisy
pracovnich mist, styl, vedeni a kultura pracovnich vztahti, inventura pracovnich tkolt,
udaje o jednotlivych pracovnicich — personalni evidence, zdznamy o vzdélani a
kvalifikaci, absolvovani vzd€lavacich programi, vysledky hospitaci, postoje a
dlouhodobé nézory pracovniki. Pti samotné identifikaci vzdélavaci potieby pracovnikli
je dle autora dulezit¢ znat profesné kvalifikacni strukturu pracovnich zdroji a jeji
vyvojové tendence v uzemi, z n¢hoz organizace Cerpa rozhodujici mnozstvi svych
pracovnich sil. Dulezité je také brat v tvahu i dosavadni zkuSenosti s obtiznosti ziskavani
pracovnikil na trhu prace. Musi se také opirat o pozadavky vedoucich pracovniki, ktefi

by méli ¢erpat z podkladii o pracovnicich, které se béhem pracovniho obdobi nasbiraly.

Po diisledné identifikaci potieb vzdélavani je dulezité¢ vzdélavani naplanovat. Kazdy
vedouci pracovnik by si mél odpovédét na nésledujici otazky (Dvotakova, 2007, s. 292):
Co ma byt cilem a obsahem vzdélavaciho programu? Kdo by mél byt vzdélavan? Jaké
budou nejvhodnéjsi metody? Kym bude vzdélavaci program zabezpecen a fizen? Jaky je
Casovy horizont vzdélavaciho programu? Jaky bude rozpocet planované¢ho vzdélavani?

Jak budeme zjist'ovat ucinnost vzdélavaciho programu?

Odpovédi na prvni dvé otazky vyvstanou jiz z faze identifikace. Vedouci pracovnik také

zjisti, jestli jsou potieby individualniho charakteru ¢i kolektivniho.

Obrazek 1 (na dalsi stran¢): Cyklus vzdélavani v organizaci (Buckey, Caple, 2004 cit. dle
Hronika, 2007, s. 176)
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Na obrézku €. 1 je zndzornén cyklus vzdélavani v organizaci, kdy Hronik (2007, s. 176)
uvadi, Ze zpétna vazba je jedna z nejdilezitéjSich v nasledném hodnoceni kvality dal§iho
vzdélavani. Podle Vodéka, Kuchar¢ikové (2007 cit. dle Vnouckové, 2017, s. 75)
charakterizuje hodnoceni vzdélavani pracovnikti snaha ziskdvani informaci (zpétné
vazby) o ucincich dané¢ho vzdélavaciho programu a snaha kvantifikovani hodnoty tohoto

vzdélavani ve svétle ziskané informace.

Vzdélavani pracovnikii poté hodnotime podle Bartaka (2007, s. 21): dosaZeni
stanovenych vzdé¢lavacich cilti, uspokojeni vzdélavacich potieb organizace, efektivnosti

a celkové Ucinnosti, piinosu vzdelavaci aktivity pro Gc€astniky.

Tedy konkrétn€ hodnotime: koncepce planu dalSiho vzdélavani pracovnikii pied realizaci,
cenu vzdélavani v porovnani s vysledky, pokrok pracovniki, reakce pracovnikii na jimi
absolvovany konkrétni vzdélavaci program, do jaké miry byly splnény cile ucastniki, do
jaké miry byly splnény vzdélavaci cile, disledky vzdé€lavacich aktivit (pozitivni i1
negativni), vyskyt problémi, do jaké miry pomohlo naucené a osvojené zlepsit pracovni
vykon, zda a jak byla nauCend latka pfenesena na pracovisté, do jaké miry ovlivnilo
vzdélavani jednotlivce pracovni tym, pfidanou hodnotu, kterou piindsi vzdélavani a

rozvoj do hospodaiského vysledku organizace.

Belcourt, Wright (1998 cit. dle Vnouckové, 2017, s. 77) definuji divody tcelu hodnoceni
vzdélavani takto: zjisténi, zda vzdélavani splnilo oc¢ekavané cile ¢i vyfeSilo problém,

identifikace silnych a slabych stranek programu vzdélavani, urceni nékladii a pfinost
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vzdelavani a zjisténi, ktery typ vzdelavani je z hlediska nakladi nejefektivnéjsi, zjistént,

ktefi pracovnici méli ze vzdélavani nejveétsi uzitek.
Dalsi vzdélavani pedagogickych pracovniki

V tomto odstavci aplikuji pfedchozi obecnou teorii dal§iho vzdélavani pracovnikd do

Skolstvi, tedy pfedmétu této prace.

Dalsi vzdélavani pedagogickych pracovnikii, tedy DVPP, nejlépe charakterizuje
Kohnova (2004, s. 59), a sice jako: systematicky, nepfetrzity a koordinovany proces,
navazujici na magisterské vzdélani a defacto trva celou dobu pedagogického ptisobeni
pracovnika, celozivotni rozvoj profesnich kompetenci pedagogickych pracovnikti a trvaly
osobnostni rozvoj, celospolecensky vyznamna oblast dalSiho vzdélavani pracovnik,

jeden ze zékladnich pfedpokladii transformace Skolstvi.

Kohnova (1995, s. 7) uvadi také jinou definici DVPP, kdy DVPP lze chapat jako
subsystém vzdélavaci soustavy. M4 byt pfinosem pro pedagogy i zaky, pro Skolu a jeji

celkovou atmosféru, a ve svych dlouhodobych disledcich pro celou spolecnost.

Pricha a Veteska (2014, s. 72) uvadi, ze dalsi vzdélavani probiha po dosazeni urcitého
stupn¢ formalniho vzdélavani ¢i po opusténi vzdélavaciho systému. Zamétuje se na
riznorodé spektrum védomosti, dovednosti a kompetenci pro uplatnéni se jedince
v zivoté. Déle autofi definuji DVPP jako: ,, CelozZivotni rozvijeni profesnich kompetenci,

¢

které navazuje na pripravné vzdélavani.

Déle Kohnova (2004, s. 59) dodava, ze DVPP je podminéno urovni a charakterem
pregradualniho vzdélani, navazuje na n¢ho, rozviji a doplituje ho. V Zadném ptipadé ho
vSak nesmi suplovat. Hoeben (1986 cit. dle Kohnov¢, 2004, s. 62) uvadi pét cila DVPP:
zdokonalovani profesnich dovednosti uditeldi, vnitini rozvoj Skol, zdokonalovéani
vyu€ovaciho a uc¢ebniho procesu, zavadeéni inovaci a zmén ve vzdélavani, osobnostni
vyvoj ucitelt.

Povéfeny pracovnik s aktérem DVPP by mél zkonzultovat, v jakém modelu DVPP
vzhledem ke sledovanym kompetencim se bude pedagogicky pracovnik (déle jen ,,PP*)
vzdélavat. Kohnova (2004, s. 68) rozliSuje tyto modely: oborové-pfedmétovy —
bezprostiedné souvisi s aprobaci PP, zaméfuje se na predmétovou odbornost,

pfedmétové-didakticky — podporuje transformaci védeckych poznatkli a dalSich
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vychovné-vzdélavacich obsahit do podoby odpovidajici wurcCité skupin€¢ zaka,
pedagogicko-psychologicky — modifikované pojeti vykladu a nacviku profesnich
kompetenci a psychodidaktickych kompetenci k vychové a vyucovani, vSeobecné
vzdélavaci — formuje obecnou slozku znalosti PP, zaméfené na rozvoj Skoly — inovace ve
vzdélavani, zména klimatu Skoly, zména Skolniho kurikula, aktudlni vychovné ci
spolecenské problémy — programy vytvotfené na zaklad¢ aktualni potieby spolecenskeé ¢i

vzdélavaci.

Kohnova (2004, s. 98-90) také rozlisuje druhy DVPP. Rozsitujici studium. Vzdélavani
umoznujici z riznych divodi rozsifit pfedmétovou aprobaci. Specializa¢ni studium.
Vzdélavani nad ramec aprobace, vedouci ke zmén¢ postaveni v ramci profese. Rozdilové
studium. Kvalifikace ziskané na zaklad¢ absolvovani upraveného studijniho programu o
neabsolvované ¢asti. Funkéni studium. Vzdéldvani pro vyssi funkéni postaveni ve
Skolach. Samostudium (Walterova, 2001, s. 65). Pro fidici ¢innosti, metodické ¢innosti,
kurikuldrni c¢innosti, specifické funkce ve Skolstvi, pro PP fakultnich $kol, pro
vzdélavatele PP, pro tiidni ucitele. Dopliujici pedagogické studium. Vzdéelavani k ziskéani

kvalifikace dle zdkona 563/2004 Sb., o pedagogickych pracovnicich.

Dilezitost identifikace potfeby vzdélavani pedagogickych pracovnikti dle Sikyte,
Borovce a Trojanové (2016, s. 153) miiZze vyplyvat z externi ¢i interni evaluace. V ramci
externi evaluace to mize byt piedeviim vysledek kontroly Ceské $kolni inspekce, nebo
testovani zakt. Interni evaluaci miiZe byt chapany hospitace, analyza riznych dokumentt
1 rozhovory. Identifikovanou potiebu vzdélavani je tedy potieba rozpracovat v planu

vzdélavani PP.

Planovani (jedna z povinnosti feditele $koly) DVPP méa vymezovat (Siky¥, Borovec a
Trojanova, 2016, s. 154): cil vzdélavani, cilovou skupinu zaméstnanct, metody pouzité
ke vzdélavani, instituci, kterd bude zabezpeCovat DVPP, lektora vzd€lavani, misto
vzdélavani (externi €i interni), Cas vzdélavani, poZadavky na materialni a technické
vybaveni a sluzby souvisejici se vzdélavanim, metody vyhodnocovani vysledkti DVPP,

naklady na DVPP.

DVPP by mélo byt dle Sikyie, Borovce a Trojanové (2016, s. 157) organizaéné zajisténo

vedenim Skoly tak, aby byli véas pedagogové informovani. Ulast pedagogl je
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konzultovana s vedenim skoly s pfihlédnutim na potieby skoly, poctu akei, kterych se

pedagog ucastnil, asové narocnosti akce, finan¢ni naro¢nosti.

Vyhodnocovani DVPP provadi feditel Skoly na konci kazdého Skolniho roku a je soucasti
vyroéni zpravy $koly (Sikyi, Borovec a Trojanova, 2016, s. 157, 160). Mé&lo by byt
zaméteno na: obsah vzdélavaci akce a jak byl pfinosny, jak preddval informace lektor,
zda pedagog doporucuje akci, jaké byly ptinosy pro vlastni vyuku, jak informace sdilel

s kolegy.

Kohnova (1995, s. 22) uvadi, ze vétSina hodnoceni DVPP je zalozena na zjistovani
spokojenosti ucastnikil vzdélavani, coz samoziejme nestaci. Je potieba zhodnotit, zdali
bylo dosazeno i ostatnich cilii jako napf.: zména znalosti jednotlivcl, zména piistupu
jednotlived, zména chovani jednotlivel, zména skupin nebo Skolnich organizaci, zména

Skolského systému nebo spolecnosti.

Uloha feditele $koly je na DVPP, dle Kohnové (1995, s. 25-27), nezpochybnitelna. Na
feditele Skol je vyvijen velky tlak ze strany pedagogt, rodict, vefejnosti i Skolské spravy.
Tedy jejich DVPP by mélo mit vysokou prioritu. Autorka definuje také podminky
efektivity DVPP: Jeho efektivita je pevné spojena s politikou rozvoje personalu. Jeho cile
musi byt jasn¢ definovany. Jeho ucinnost musi byt zavazna, flexibilni a rtiznoroda.
Vyuziti riznorodych metod, nejen kurzii. Vyhodnéjsi jsou dlouhé, nékladnéjsi kurzy.
Pedagogové se musi podilet na aktivitdich dalSiho vzdélavani za Ucelem identifikace

potieb.

DVPP miize byt také zaméfeno na jednotlivé funkce pedagogli uvniti Skoly a skolského
systému (Walterova, 2001, s. 83-84): pedagogické (vychovny poradce, uvadejici ucitel,
tfidni ucitel, pfedseda pfedmétové komise...) manaZerské (feditel, zastupce feditele...)

podpiirné (knihovnik, spravce pocitacoveé sité...).

Dulezitym shrnutim DVPP je podle Kohnové (1995, s. 18) jeho jednoznac¢né podnétnost
z hlediska kariéry ucitele. AvSak Walterova (2001, s. 83) uptesiiuje, Ze primarnim ukolem
DVPP neni ptiprava pedagogl pro kariérni riist a pro rizné odlisné funkce a ¢innosti, ale

,, ...70zvoj jeho pedagogickych kompetenci pro vzdélavaci a vychovné cinnosti ve tride. *
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1.2 Legislativa

Management DVPP musi byt po manazerské strance pevné uchopeno fediteli skol, av§ak
je nutné, aby bylo realizovano na zéklad¢ legislativy. DVPP se opird o tyto predpisy

v aktudlnim, a¢inném a platném znéni:

o §227-235z. €. 262/2006 Sb., zakonik prace,

o § 115,160, 164, 169 z. ¢. 561/2004 Sb., o predskolnim, zakladnim, stfednim,
vysS§im odborném a jiném vzdélavani (Skolsky zékon),

o § 24 z. ¢. 563/2004 Sb., o pedagogickych pracovnicich a 0 zméné nékterych
zakond,

e § 1-10 vyhlasky ¢. 317/2005 Sb., o dal§im vzdelavani pedagogickych pracovniki,

akreditacni komisi a kariérnim systému pedagogickych pracovnik.

1.2.1 Zakon €. 262/2006 Sb.

Podle § 227 zahrnuje odborny rozvoj pracovniki (zaméstnanctli): zaskoleni a zauceni,

odbornou praxi absolventi Skol, prohlubovani kvalifikace a zvySovani kvalifikace.

ZasSkoleni a zauceni se blize vénuje § 228, jehoz prvni odstavec tikd, Ze zaméstnance,
ktery vstupuje do zaméstnani bez kvalifikace, je povinen zaméstnavatel zaskolit ¢i zaucit,
kdy tento proces se povazuje za vykon prace a zaméstnanci tedy za tuto dobu nalezi plat
¢i mzda. Podle druhého odstavce navic je povinen zaméstnavatel zaméstnance zaskolit ¢i
zaucit, pokud z dlivodl na stran€ zamé&stnavatele je zaméstnanec nucen piejit na nové

pracoviste €1 vykondvat novy druh préce.

Prohlubovani kvalifikace je ukotveno v § 230, kde se uvadi v prvnim odstavci, Ze
prohlubovanim kvalifikace se rozumi jeji pribézné dopliiovani, kterym se vSak neméni
jeji podstata a které také umoznuje zaméstnanci pokracovat ve sjednaném vykonu préce.
Za prohlubovani kvalifikace 1ze povazovat také jeji obnovovani a udrzovani. V druhém
odstavci je uvedeno, ze zaméstnance je povinen si zvySovat svoji kvalifikaci k vykonu
sjednané prace, a tedy zameéstnavatel je opravnén ulozit zaméstnanci ucast na Skoleni ¢i
studiu k prohloubeni jeho kvalifikace. Zaméstnavatel miiZe po zaméstnanci 1 pozadovat
absolvovani prohloubeni své kvalifikace u jiné pravnické ¢i fyzické osoby. Tieti odstavec
tika, ze za onu Ucast na Skolenich, studiich ¢1 jinych formach prohlubovani kvalifikace

zaméstnanci nalezi plat ¢i mzda. V dal$im odstavci se specifikuje finanéni naroc¢nost, kdy
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je uvedeno, ze prohlubovani kvalifikace je povinen hradit zaméstnavatel, avsak pokud je

wewvr

Zvysenim kvalifikace a kvalifikacni dohodou se zabyvaji § 231-235. V § 231 prvnim
odstavci je uvedeno, ze zvySenim kvalifikace se rozumi zména hodnoty kvalifikace nebo
jeji ziskani ¢i rozsiteni. V dalSich odstavcich se specifikuje zvySovani kvalifikace a to
tak, ze k ni dochazi pii studiu, vzdélavani, Skoleni nebo jinou formou ptipravy, pokud je
vsak v souladu s potiebami zameéstnance. Zaméstnanci pii zvySovani kvalifikace dle
odstavce 1 § 232 piislusi pracovni volno s ndhradou mzdy ¢i platu ve vysi primérného
vydélku. V druhém odstavci je uvedeno, Ze volno v nezbytné nutném rozsahu piislusi
zaméstnanci konajicimu pfijimaci zkousku. Avsak podle tfetiho odstavce za toto volno
nepiislusi zaméstnanci nadhrada mzdy ¢i platu. To plati 1 pro Gcast na opravné zkousce,

promocich ¢i jiném obdobném ceremoniélu.

1.2.2 Zakon €. 561/2004 Sb.

Téma DVPP je v tomto zdkonu zminéno hned nékolikrat. Zatizeni pro uskuteciovani

DVPP jsou specifikovana v § 115, kterd jsou vedena v rejstiiku skol dle § 143 odst. 2.

Tato zafizeni maji zajiStovat sluzby ucitelim, vychovatelim a dalSim kategoriim
pedagogickych pracovnikli po dobu jejich aktivni pedagogické Cinnosti. Zejména tedy
zajistuji jejich dalsi vzdélavani. Na tento paragraf se také odvolava zakon o

pedagogickych pracovnicich (Valenta, 2017, s. 270).
Financovani DVPP je oSetfeno v § 160 odst. 1 pism. a), c), d).

U vetejnych skol a Skolskych zatizeni zapsanych v rejstiiku jsou z prostfedki statniho
rozpoctu financovany mzdové vydaje a ostatni naklady, kter¢ vyplyvaji

z pracovnépravnich vztaht jako je 1 DVPP (Valenta, 2017, s. 320).

To, Ze feditel skoly musi vytvaret podminky v organizaci pro DVPP je ukotveno v § 164
odst. 1 pism. e). Ministerstvo Skoly take se také stard o chod DVPP dle § 169 odst. 2 pism.
b).

Ministerstvo Skolstvi, mladeze a télovychovy ma zfizovatelskou kompetenci vici

zatizenim pro DVPP (Valenta, 2017, s. 354).
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1.2.3 Zakon & 563/2004 Sb. (,ZPP¥)

Kvalifikace pedagogickych pracovniki by méla dle Siky¥e, Borovce a Trojanové (2012,
s. 148) postupovat v souladu se zakonem ¢. 563/2004 Sb., o pedagogickych pracovnicich
ve znéni pozdéjsich predpist.

Dle odst. 1 § 2 je pedagogickym pracovnikem ten, kdo vykonava pfimou vyucovaci,
vychovnou, specialné-pedagogickou ¢i pedagogicko-psychologickou ¢innost piimym
pusobenim na vzdélavaného, kterym uskuteciiuje vzdélavani. Piimou pedagogickou

¢innost vykonava ucitel (odst. 2 pism. a)).

V odst. 1 § 3 jsou upraveny predpoklady pro vykon ¢innosti pedagogického pracovnika.
Pod pism. b) je uvedeno, Ze pedagogicky pracovnik musi mit odbornou kvalifikaci pro

pfimou pedagogickou ¢innost, kterou vykonava.

Odbornou kvalifikaci vyucovat na stfedni Skole (tato prace je na tento stupen Skoly
zamétena) ziskdva pedagogicky pracovnik vysokoSkolskym studiem ziskanym
v akreditovaném magisterském studijnim programu (odst. 1 § 9). Jelikoz tato prace
zkouma management DVPP i na odbornych stfednich Skolach je potfeba tak zminit
kvalifikaci ulitele odbornych ptredmétli, kterou ziskd absolvovanim akreditovaného
magisterského studijniho programu na vysoké skole (odst. 2 § 9). Odbornou kvalifikaci
pro vyuku dal$ich predméta ziska uéitel, jenz splituje kvalifikaci, také studiem bakalatské

studijniho programu, ktery odpovida charakteru vyu¢ovaného predmétu (odst. 3).

Pedagogicti pracovnici maji povinnost DVPP, kterym si obnovuji, udrzuji a dopliuji

kvalifikaci (§ 24 odst. 1), mohou si zvySovat kvalifikaci (odst. 2).

DVPP organizuje fteditel Skoly (odst. 3) podle planu, ktery zohlediuje zédjem
pedagogického pracovnika a moznosti rozvoje Skoly. DVPP se uskute¢niuje (odst. 4) na

vysokych skolach a v zatizenich pro DVPP dle pism. a), samostudiem dle pism. b).

Valenta (2017, s. 537-540) k paragrafu 24 uvadi, Ze se vztahuje vyhradné na pedagogické
pracovniky $kol zfizovanych obcemi, svazky obci, kraji a MSMT. Zakon navazuje na
pododdil 1.2.1, tedy ZP. Je zde stanovena povinnost PP déle se vzdélavat. Je zde také
navaznost na § 10 oddilu 1.2.4, tedy vyhlasky ¢. 317/2005 Sb., kde je uveden pojem
prabézné vzdélavani, které oznacuje formy studia PP prohlubujici jeho odbornou znalost.

Zakon také stanovuje pravo i1 povinnost zmény hodnoty kvalifikace PP. Zékon vydava
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pfimo povinnost RS vydat plan DVPP, podle kterého pak DVPP probihé s ohledem na

rozpoctové potieby Skoly aj.

Dokladem o absolvovani DVPP je dle odst. 5 osvédCeni vydané vzdélavaci instituct, ktera
DVPP uskutec¢iiovala. K DVPP slouzi pedagogickym pracovnikiim dle odst. 7 studijni
volno v poc¢tu 12 pracovnich dnll v jednom Skolnim roce, pfi¢emz nevycerpané volno
zanika. Toto pracovni volno vSak je vyslovné urceno k samostudiu, tedy mtize ho PP
vyuzit 1 k jemu zvolenému kurzu. Volno lze i kratit, a to v zavislosti na tom, zdali je
pracovni pomér kratsi jednoho roku, ¢i krat$i pracovni tydenni doby. Néarok na toto volno

vSak nemaji PP soukromych ¢i cirkevnich Skol (Valenta, 2017, s. 539-540).

1.2.4 Vyhlaska ¢. 317/2005 Sb.*

V § 1 jsou stanoveny druhy a podminky DVPP a zplsob jeho ukonceni. Vyhlaska je
zameétena na institucionalni formy DVPP. Z § 24 ZPP vyplyva, ze DVPP je zejména

zvyseni jejich kvalifikace a prohlubovani jejich kvalifikace.

Dle § 2 je studium pedagogickych véd prvni z forem DVPP, kterymi PP splni své
kvalifikacni ptedpoklady. Zde jsou také rozliSeny pojmy studium pedagogickych véd a
studium pedagogiky.

Studium pedagogiky se uskuteciiuje v akreditovaném zatizeni DVPP (vyslovné mimo
vysokou Skolu). Minimdlni pocty hodin studia se touto vyhldSkou stanovi na 120 pro

pedagogy volného ¢asu vykonévajici ptimou pedagogickou ¢innost u ostatnich 40 hodin.

Studiem k rozsifeni odborné kvalifikace se zabyva § 6 této vyhlasky. Tedy pro ty
pedagogy, kteti chtéji zvysit svou zaméstnavatelnost. § 6a a § 6b informuje o dopliiujicich
studiich k rozSifeni odborné kvalifikace, respektive didaktické studium pftislusného

ciziho jazyka.

Dalsi studia ke splnéni dalSich kvalifika¢nich pfedpokladi jsou uvedeny v § 7, ktery se
zabyva studiem pro vedouci pedagogické pracovniky, § 8 pro vychovné poradce, § 9
k vykonu specializovanych ¢innosti. Posledni § 10 informuje o pribézném vzdélavani,

jak uz bylo vySe zminéno. To jsou vétSinou ucasti PP na kurzech a seminéfich.

4 Podle Valenty (2017, s. 836-846)
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Obrazek 2: Schéma institucionalnich forem DVPP (Valenta, 2017, s. 847)

Institucionlnf formy
DVPP
Zvyiens kvalifikace Prohlubovini
kvalifikace
Studium ke spln&nf /\ Studium ke splnénf dalsich
kvalifikace kvalifikatnich pfedpokladi
e /\
Studium pro vedouct Studium pro Studium k vykonu
ped. pracov. vychovné poradce specializovanych ¢innosti
] | l ] ]
Studiumvobl. |} swdium || Studium pro ||.Funkéni® studi- | | Studium k roz3ffent
pedagogickych | lpedagogiky ||asistenty ped. || um pro teditele || odborné kvalifikace

véd

1.3 Metodologie vyzkumu
1.3.1 Pouzité vyzkumné metody

Sbér dat bude probihat podle kvantitativniho ramce, ktery Molnar (2012, s. 44-45)
popisuje jako: analyza dat, ,,kterda mohou byt ziskana bud primym pozorovanim..., nebo
dotazovanim... . Zjisténd data jsou hodnoty promennych velicin. Ty jsou obvykle
kvantitativni..., nebo kvalitativni... . “ Gavora (2010, s. 35-37) uvadi charakteristické rysy
kvantitativniho vyzkumu: pracuje s Ciselnymi udaji, vyzkumnik drzi odstup od
zkoumanych jevl, vyzkumnik vysvétluje pfi¢iny existence nebo zmén jeva, vybér
reprezentativniho souboru by mély co nejlépe reprezentovat jistou populaci, provéiuje

existujici pedagogickou teorii.
Tato bakalaiska prace naplituje vSechny aspekty kvantitativniho vyzkumu, jelikoZ se
nezabyva problémem do hloubky, ale pouze se zaméfi na reprezentativni soubor
s odstupem pro zjiSténi stavu.
Skalovani je uskute¢fiovano rtiznymi druhy posuzovacich $kal, které zjistuji miru

vlastnosti jevu nebo jeho intenzitu. Gavora (2010, s. 105-109) rozliSuje potadove skaly,
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které umoznuji urcit potadi vyznamnosti, oblibenosti, vyskytu apod., intervalové skaly
skladajici se z intervald, mezi kterymi jsou shodné hodnoty, bipolarni skaly, jejichz krajni
body tvoii protikladné vlastnosti, Likertovy Skaly, které se skladaji z vyroku a stupnice,

ktera je konstantni.

Skaly budou vyuzity v bakalaiské praci z hlediska posouzeni stavu a feseni zkoumaného

problému, a hlavné ke srovnani stavli problému na raznych skoléch.

Dotaznik, tedy zplsob pisemného kladeni otazek a nasledné ziskdvani pisemnych
odpovédi (Gavora, 2010, s. 121-128). Kazdy dotaznik musi mit cil, coz je zakladni
podminka racionalné pldnovaného vyzkumu. Cil by mél nejlépe napliovat pravidlo
SMART. Zakladni otazka problému se rozdéli do nékolika okruhti a kazdy z nich se
konkretizuje polozkami. Dotaznik ma tfi ¢asti. Vstupni ¢ast (hlavicka, cile dotazniku,
vyznamy respondentovych odpovédi, pokyny, ilustracni ptiklad k vyplnéni), druhd cast
(vlastni otdzky, na prvnich mistech leh¢i a pfitazlivéjsi, na konci daveérnéjsi a
faktografické otazky), posledni ¢ast (pod€kovani). Typy otdzek: uzaviené — nabizi hotové
alternativni odpovédi, soucésti i tzv. dichotomické otdzky s odpovéd’'mi ano/ne, oteviené
— dava respondentovi velkou volnost u odpovédi, nasmétuje ho na tazany jev, neurcuje
vSak alternativni odpovédi, polouzaviené — nabizeji nejprve alternativni odpovéd a
nasledn¢ Zadaji o vysvétleni anebo objasnéni v podobé oteviené otazky, Skdlované —

odstupniované hodnoceni jevu.

Elektronicky dotaznik, defacto se jedna o prevedeni klasického papirového dotazniku do

elektronické podoby.

Jelikoz vSichni probandi tohoto vyzkumu jsou vedouci zaméstnanci stiednich Skol,
predpokladad se, Ze uméji pracovat s pocitacem, a tedy v této bakalarské praci budu
zadavat dotazniky elektronickou formou, pficemz se oslovit vice $kol v okrese, nezZ je
v planu. Tim se zajisti vétsi pravdépodobnost obsazeni zvazovaného poctu ucastniktl

vyzkumu.

K samotnému zpracovani dat poslouzi v prvé fadé program MS Excel. Zde se vytvoii
potiebné tabulky a nésledné grafy, dale se provedou korelace vybranych dat ze vSech
zucCastnénych respondentl a stanovi se zavér a identifikuji jednotlivé pfistupy sttednich

Skol k DVPP.
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2 Vyzkumné Setreni

2.1 Vybér stfednich skol

V ramci mého vyzkumu budu zjistovat pfistupy k managementu DVPP na Skolach
patficich do tzv. vefejného sektoru, tedy jak Bandzak a Candik (2010, s. 6) uvadgji, jedna
se o tu ¢ast narodniho hospodarstvi, ve které jsou ve verejném zajmu uspokojovany
potfeby obcanti a spolecnosti formou statkli prostfednictvim vefejnych sluzeb, je
financovana z velké casti z vetejnych rozpoctl, je fizena a spravovana veiejnou spravou

a podléha vetejné kontrole.

2.1.1 Stav stfednich Skol v beneSovském okrese

V okrese BeneSov se nachazi celkem 13 stfednich skol, pficemz 11 jich je statnich, tedy

ptispévkové organizace, a 2 soukromé.
Jsou zde stfedni odborné Skoly:

1. Stfedni primyslova Skola, VlaSim, Komenského 41

2. Stfedni odbornd Skola a Stfedni zdravotnickd Skola BeneSov, prispévkova
organizace

Stredni odborna skola a Stfedni odborné ucilisté, Vlasim, Zamek 1

Vyssi odborna skola a Stfedni zemédélska Skola

Integrovana stfedni Skola technicka

Stfedni odborné ucilisté stavebni, BeneSov, Jana Nohy 1302

Stiedni §kola ekonomiky, obchodu a sluzeb SCMSD Benegov, s.r.0. (soukroma4)

® N N kW

Stfedni skola cestovniho ruchu, s.r.o. (soukroma)
Gymnazia:

1. Gymnazium, BeneSov, Husova 470

2. Gymnazium, Vlasim, Tylova 271
Obchodni akademie:

1. Obchodni akademie Neveklov
2. Obchodni akademie Vlasim

Prakticka skola:
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1. Zakladni Skola a prakticka skola BeneSov, Konopist'ska 386

Co se tyce rozvrstveni studijnich obori, zastupuji Siroké spektrum zajmu. PfedevSim se
Skoly zamétuji na technické obory a zemédélské obory. Zde je mozné ocekavat zvySenou

potiebu po DVPP pravé kviili zvysené technické narocnosti vyuky.

2.1.2 ZucCastnéné Skoly

Z hlediska ochrany strategického tizeni jednotlivych skol, byl dotaznik zcela anonymni,

tedy ani autor nevi, jaké Skola odpovédéla, na které otazky.

Vyzkumu se zucastnilo celkem 6 Skol z 13, tedy procentualni ucast se pohybuje
v priméru 47 %. Zkoumany vzorek se pohybuje v blizkosti 50 % v zastoupeni
jednotlivych typti Skol, a to Ize povazovat za pfimétené reprezentativni soubor i vzhledem
k tomu, Ze zavaznost vysledki neni vysoka (Gavora, 2010, s. 82). VSechny ztc¢astnéné

Skoly, jak uz jsem zminil vySe patii do vefejného sektoru.

2.2 Prubéh

Byl vytvoren elektronicky dotaznik na zéklad¢ teoretickych vychodisek této prace. Ten
byl zadan feditelim jednotlivych stfednich $kol v okrese. Na vyplnéni méli mésic Casu,
tedy 1 pfes zna¢né byrokratické zatizeni feditelti Skol, méli dlouhy ¢asovy tsek k vyplnéni
dotazniku. Vyplnéni dotazniku trva v priméru 20 minut, coZ zminovali sami feditelé

zapojeni do vyzkumu.

2.3 Rozbor elektronického dotaznikt a odpovédi

Prvni otazka se tykala vize skoly. Jelikoz mi 3 z 6 feditelt skol (dale jen ,,RS) vizi Skoly
neuvedli, miiZeme usuzovat, Ze je to pro n¢ strategické informace k tizeni Skoly a nechté&ji
jiuvadeét (ackoliv se jedna o vefejnou informaci) anebo pro n€ neni jednoznacné dilezita
k managementu DVPP. Ve smés ve svych vizich RS cilili na praktické znalosti zakt pro

dalsi Zivot typu: VEédét neznamena umet.

Dosti zavazny vysledek vznikl u dalich dvou otazek vyzkumu, kdy jsem RS tazal o pocet
prepocetnych pedagogickych pracovnikii a zaméstnany pocet pedagogickych pracovnik.
Zde se v priméru lisi tento pocet o 5 pracovniki, tedy o tento pocet jich maji Skoly malo.

Tedy tento vysledek jenom potvrzuje aktualni trend vyvoje ugitelskych pozic v CR, kdy
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je pedagogickych pracovnikii nedostatek. Toto mize mit veelku zasadni vliv na ptistup

RS k DVPP, jelikoZ je potieba mit dostatek pracovnikil v ptimé vyuovaci ¢innosti.

V nasledujici otazce byli RS tazani, kdo realizuje na $kole DVPP. V§ichni RS se shodli,
ze tuto funkci zastdvaji pravé oni. Z hlediska toho, ze DVPP je soucésti fizeni
pedagogického procesu mizeme usuzovat, Ze je to spravné, jelikoz je zadouci, aby RS

prave do tizeni pedagogického procesu investovali nejvice svého Casu.

Nasledujici graf ¢.1 shrnuje 4 otazky, kdy jednotlivé vyse sloupct vznikly jako vazeny
pramér &etnosti odpovédi s velikosti jejich vyznamu. RS piisuzovali velikost vyznamu
od 1 do 10 nasledujicim hodnotam: Ovlivnéni DVPP vizi Skoly, ovlivnéni DVPP strategii
skoly, autonomie RS na managementu DVPP, autonomie PP na managementu DVPP.
RS, dle vysledkil vyzkumu, piisuzuji nejvyssi vyznam tomu, aby méli na managementu
DVPP velkou autonomii, coZ opét koreluje s tim, Ze fizeni pedagogického procesu by
méla byt jejich aktivita s nejvyssi prioritou. RS kladou druhou nejvétsi vahu i autonomii
jednotlivych PP na jejich managementu DVPP. Z toho miizeme usuzovat, ze RS nechtgji
striktné natizovat PP, jak bude vypadat jejich DVPP, ale hledaji urcity kompromis, nebo
ocekavaji jistou aktivitu, i u nich samotnych. Vize Skoly a strategie Skoly ovliviiuyje, dle
RS, DVPP nejméné. Zde tedy mj predpoklad, e vize $koly by méla byt hlavnim

motorem k pfistupu k managementu DVPP, se neprojevil jako spravny.

Graf 1: VySe ovlivitovani DVPP jednotlivymi hodnotami. Zdroj: vlastni.

Vyse ovliviiovani DVPP

=, W U N

vize koly konkur. $koly ~ autonomie RS  autonomie PP
na DVPP na DVPP

RS se jednohlasné shodli, ze délka planovani DVPP je jeden $kolni rok. Zadny
z dotazovanych nepfipustil, Ze by planovani realizoval na del$i ¢asovy usek. Tedy zde
bychom mohli usuzovat, Ze mensi vyznam piiklddany vizi pfi pfistupu k managementu

se projevuje i do délky planovani. Neni tedy potfeba dlouhodob¢ planovat.
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Na otazku ovétovani redlnosti dosazeni cile DVPP vétSina fediteld Skol odpovédéla, ze
uskutecni zpétnovazebni rozhovor s absolventem DVPP a ovéii si, zdali informaci
dostateéné rozsitil po $kole, tedy prevazné mezi své kolegy. Jen jeden RS toto ovéfuje
velice diikladné, a to tak, Ze zapoji do zpétné vazby zaky, rodice, kolektiv a absolventa,

coz by mohl byt ten spravny piistup, ktery zajisti, ze DVPP tzv. prokoteni do celé Skoly.

Nasledujici graf €.2 znazornuje, jaké hlavni cile pii piistupu k managmentu DVPP maji
RS. Zde jednozna¢né bylo zji§téno, Ze zdokonalovéani profesnich dovednosti uditelt je
hlavni cil. Avsak zajimavé je, ze vSechny ostatni odpovédi dostaly stejnou, a¢ mensi,
véhu. Tedy lze usoudit, Z¢ viechny 4 cile jsou pro RS diilezité a ke spravnému piistupu

je tieba vSechny sledovat.

Graf 2: Hlavni cile DVPP vnimané jednotlivymi RS. Zdroj: vlastni.

Hlavni cile DVPP
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2

1
zdokonalovani  vnitfnirozvoj zdokonalovani zavadéni Osobnostni
profesnich Skoly vyucovaciho a inovaciazmén vyvoj uciteld
dovednosti ucebniho ve vzdélavani

ucitell procesu

Na dal3im grafu &.3 Ize vidét, Ze oblast sledovani RS po absolvovani DVPP u jednotlivych
PP, se velmi zaméfuje na zhodnoceni jeho piinosu vzdélavaci aktivity pro Ucastniky.
Tedy zde mizeme usuzovat, ze to dosti souvisi se zvySenou autonomii pii pristupll
k DVPP RS a PP. Az o polovinu méné je davana priorita RS zhodnoceni efektivnosti a
celkové Gig¢innosti DVPP u PP. Tedy jednoduse fe¢eno: Hlavng, kdyz je RS a PP s DVPP
spokojeny. A dokonce nejmensi vahu piikladaji RS uspokojeni potieb $koly danym PP.
A zde opét mizeme usuzovat, ze to souvisi s nedostatecnou provazanosti vize Skoly na

management DVPP.
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Graf 3: Co nejvice RS sleduji po absolvovani DVPP u pedagogickych pracovniki. Zdroj:

vlastni.
Sledovani zmén po absolvovani DVPP u PP
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dosazeni uspokojeni efektivnosti a pfinos vzdélavaci
stanovenych vzdélavacich celkové ucinnosti aktivity pro
vzdéldvacich cili  potfeb organizace Ucastniky

Pokud se ptesunu do obecné roviny sledovani zmén po absolvovani DVPP, na grafu ¢.4
je vidét, ze RS nejvice vnimaji zménu pfistupu jednotlivych PP k jejich chovani
v pracovnim procesu. Tedy, RS jde hlavné o formovani pedagogického piistupu svych
pracovnikil, coz z hlediska fizeni pedagogického procesu je opét u RS velmi dobie.
Zajimavosti je fakt, ze RS viibec neodekavaji ¢i neregistruji zménu $kolského systému

nebo spolecnosti.

Graf 4: Co nejvice sleduje RS obecné po DVPP. Zdroj: vlastni.

Sledovani po absolvovani DVPP obecné

9
7
5
3
1
zména zména zména zména zména
znalosti pristupu chovani  skupin nebo skolského
jednotlived  jednotlivell jednotlived  $kolnich systému
organizaci nebo
spole¢nosti

Na grafu &.5 je znazornéna identifikace potfeb pro DVPP pro jednotlivé PP. RS vnimaji
jako hlavni potiebu DVPP, aby byl PP v budoucnu vyuZitelngjsi pro vice tkoli, tedy

v rw

snazi se o roziteni portfolia kompetenci jejich PP. RS jako svou druhou nejvyssi prioritu
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uvadéji fakt, ze PP zapojeni do DVPP budou 1épe v budoucnu pracovat v disledku vyssi
vzdélanosti. RS vsak viibec nespatiuji v DVPP zvyseni hodnoty PP z pracovniho i
kariérniho ristu. Tedy z toho miiZze vyplyvat, ze RS cht&ji uspokojit hlavné své potieby,

aby skola 1épe prosperovala.

Graf 5: Identifikace potfeb DVPP pro PP. Zdroj: vlastni.

Identifikace potreb DVPP pro PP

frekvence  ddleZitost obtiznost rizika vyssi vzd. vyuziti rast

Na dalsim grafu ¢.6 je uveden jednoznaény podnét RS ke schvaleni DVPP, a sice co je
obsahem DVPP. To, jaké budou vyuzity behem DVPP metody, ¢i jaka bude posléze jeho
Gginnost uz RS tak nefesi. Nékdy mize viak pravé na zvolenych metodach DVPP byt
postavena cel jeho prakti¢nost. Dale pak stoji za zminku fakt, Ze rozpo&et nehraje u RS

prim, ackoliv zde zcela urc€ité hraji roli pocetnost Zaku a dalsi aktivity Skoly.
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Graf 6: Co nejvice ovlivituje RS na schvaleni DVPP. Zdroj: vlastni.

Podnét ke schvaleni DVPP
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ucastni DVPP
DVPP

Aby byl RS schopen, co nejlépe ohodnotit konkrétni DVPP, je pro ného dle grafu &.7
nutné znat reakci daného PP na absolvované DVPP. To je pro RS nejdilezit&jsi. Rovnéz
je velmi zajimad, jakého pokroku PP dosahli po DVPP. Avsak i zde se opét ukazalo, ze
RS vtomto ohledu hodnoceni DVPP vilbec nezajima piinos DVPP do rozvoje
hospodaiského vysledku organizace. Pokud ano, tak dotazovani to nemaji jako zasadni

prioritu.

Graf 7: Co RS nejvice hodnoti po absolvovani DVPP. Zdroj: vlastni.

Hodnoceni po absolvovani DVPP

RPNWRARUIOINOOWOLO

Dle grafu ¢.8 se RS nejvice zaméfuji na zjisténi, zda byly splnény cile a byl vyfesen

problém, av$ak neni to upIné presvéd¢ivy vysledek. RS rovnéz pokladaji za dilezité

ey e
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s predeslymi otdzkami. Rovnéz naklady a zpétna vazba DVPP neni u RS az tak duleZita.

Tedy dilezité je, aby byl PP a RS s DVPP spokojen.

Graf 8: Na co se RS nejvice zamétuje po DVPP. Zdroj: vlastni.

ZaméFovani RS po absolvovani DVPP

10
9
8
7
6
5
4
3
2
1
zjisténi, zda identifikace urceni nakladl a zjisténi, kteri
vzdélavani splnilo silnych a slabych pfinost vzdélavani pracovnici méli ze
ocCekavané cile ¢i stranek programu  a zjisténi, ktery vzdélavani
vyresilo problém vzdélavani typ vzdélavani jez nejvétsi uzitek

hlediska nakladd

nejefektivn&jsi
RS dle grafu ¢.9 nejvice podporuji model DVPP zaméfeny na vlastni vyu¢ovany predmét
a na rozvoj Skoly. Vysokéa podpora rozvoje Skoly rozporuje s predeslymi odpovéd’mi,
aviak RS mohou tuto moZnost upiednostiovat pied jingymi modely, jelikoz u kazdé
otazky je potieba vybirat odpovédi. RS také kladou vyssi podporu aktualnim vychovnym
¢1 spolecenskym problémtim. Zajimavy vysledek vSak vnimam, Ze feditelé nepodporuji
vubec didakticky model DVPP, i kdyz jiz ze zdkona plyne, ze kvalifikovany ucitel musi

mit didaktické kompetence z jeho vzdélani.
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Graf 9: Jaké modely DVPP jednotlivi RS podporuji. Zdroj: vlastni.
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Celkové RS dle vyzkumu pak vichni uvadgji, Ze je pro né po absolvovani DVPP diilezité,
jak byl dany PP spokojen, co mu to dalo, zda byly naplnény cile DVPP a hlavné, jak PP

prispél novymi znalostmi do vyuky a do ucitelského kolektivu.

RS zminili také pozitiva a negativa DVPP, se kterymi maji ptimo zku$enosti. Dobrou
zkuSenost maji s internimi DVPP, coZ jsou pro n¢ jednak nizsi naklady a 1épe si pohlidaji
cely priib&éh DVPP. Dullezité pro RS je také, aby byl vytvofen s PP podrobny plan
zaméfeny na danou problematiku v nadchézejicim Skolnim roce DVPP. Negativni

zkusenosti RS maji pfedev$im s nekvalitnimi lektory, ktefi zajistuji DVPP.
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3 Diskuze

3.1 DVVP v navaznosti na vizi organizace

Moje prvni vyzkumné otazka pojednavala o tom, zda RS pfistupuji k DVPP na zakladé
jejich vize. Dle Hendricha (2011) v pododdilu 1.1.2 je zfejmé, ze vize je jakysi prvek
konstruktivni kreativity osoby, ktera v idealnim ptipad¢ fidi organizaci a je na této osob¢,
jakym zplsobem navadi své pracovniky, aby postupovali v mantinelech této vize. Dale
pak autor zdlraziiuje, Ze je potfeba se nenechat odradit tim, Ze z po¢atku se vize zda byti
velice nedosazitelna. AvSak v konecném dusledku je dulezité, ze vize ma vyznam a stava
se velmi konstruktivnim prvkem fizeni organizace. A konecné veledilezitym aspektem
je, dle stejného autora, ze vize pomaha homogenizovat vystupovani organizace navenek,
coz je v dobfe fizené organizaci velmi podstatné. Avsak z vyzkumu je jasné patrné, ze
vizi RS nepiikladaji majoritni diilezitost, nebot RS dokonce ani svou vizi v priizkumu
neuvedli. Tedy mohu se domnivat, zZe vize je pro n¢ dostatecné strategickym prvkem své
organizace, a proto ji nechtéji sdélit, anebo velice jednoduse vizi si nepamatuji, protoze
ji moznéd pouzili jen jednou kdysi davno pii konkursnim fizeni. Na zéklad¢ vyse

uvedeného formuluji doporuceni v kapitole Zavér bod 1.

V dalsich grafech dokonce vyplyva, ze DVPP RS nedévaji dlouhodobou perspektivni
vahu, jelikoZ vSichni se shodli, Ze planuji pouze na jeden Skolni rok. Ano, to je dobfe, Ze
takto planuji a ma to byt 1 v jejich zajmu. Totiz podle Weihricha a Koontze (1993)
voddilu 1.1.1 pfimo uvadim, Ze planovani dopomdha k zefektivnéni prace. Ale
nekoresponduje to scilenim na vizi organizace, protoZze pak by bylo zapotiebi
dlouhodobéjsi planovani, aby mohla byt zevrubna struktura vize injektovana do procesu

fizeni organizace. Doporuceni v kapitole Zavér bod 2.

Cimbalnikova (2010) uvadi, Ze nutnd podminka Zadouciho strategického ftizeni
organizace je stanoveni vize organizace, ktera dané fizeni vhodné sméfuje. Tedy 1 tato
autorka jasné doklada nutnost prace s vizi. RS diky ni totiz mohou lépe strategicky svou
organizaci fidit a mohou byt tak 1épe pfipraveni na mozné budouci negativni vlivy, které

danou organizaci mohou ovlivnit, at’ uz z vnéjsku ¢i vnitrku.

Dle vyzkumu davaji RS malou véhu i tomu, ze DVPP miize ovliviiovat jejich konkurence

schopnost, pficemz Vodacek a Vodackova (1996) uvadéji, Zze konkurence je vyrazné

40



ovlivnéna vhodnym strategickym fizenim, a to vhodnym implementovanim vize do
organizace. Z tohoto faktu vyplyva, ze RS by méli vice pracovat s vizi v pfistupech k
managementu DVPP, jelikoz tim mize byt pozitivné ovlivhéna 1 jejich

konkurenceschopnost navenek. Doporuceni v kapitole Zavér bod 4.

Tedy zde jednoznaéné doporuduji, aby RS vice pracovali s vizi, aby ji nebrali pouze jako
nutnou soucast své organizace, ale aby ji zakomponovali do vSech svych rozhodnuti
tykajicich se DVPP, coz ale znamena piedevSim DVPP dlouhodobé planovat, coz
podporuje i Dvordkova (2007), kterd zdlraziuje, ze jen systematicky a dlouhodobé
naplanovana ¢innost vede k danému cili. Na zaklad¢ dobré prace s vizi, a hlavné také

.....

dosahovat svych cilll prostiednictvim vhodné zvolenych programi DVPP.

3.2 Vztah RS a PP v pfistupech k managementu DVPP

Dle Kocianové (2010) by mél byt personalistikou povéefen pracovnik specialista, ktery se
predevsim této specializaci vénuje. Ve vyzkumu bylo jasné zjiSténo, ze tuto pozici
zastavaji jednotlivi RS. Mohu se tedy pravem domnivat, Ze tato prace miize byt nékdy i
nad ramec jejich casovych dispozic a pak nezbyva tolik ¢asu na disledné planovéani
DVPP. Na druhou stranu RS, dle autorky, musi velmi dobie spolupracovat se svymi
pracovniky, jelikoz dobra komunikace a jejich vedeni zarucuje jejich motivaci
k prosperité organizaci. To se ve vyzkumu také potvrdilo. Dokonce RS davaji jistou
autonomii PP, niz§i nez sobé, pii planovani a vybéru DVPP. Tedy RS implementuji PP
do managementu DVPP, a to je dle autorky pfinosné. Doporuceni v kapitole Zavér bod

3.

Vyzkum také ukazuje, Ze RS mnohdy pravé na zakladé spokojenosti PP s absolvovanym
DVPP, hodnoti celé DVPP jako pozitivni, ale vSak chybi zde jesté jeden dulezity efekt
vytizenosti celého procesu. RS dobfe hodnocenému DVPP nepiisuzuji i jistou véhu na
zlepSeni organizace jako takové, ale o to m4 jit také. TotiZ dobte hodnocené DVPP musi
byt prospésné celé organizaci, pak je mozné vidét 1 efektivnost vynalozenych vydaji a
muze vhodné pomoct odstartovani jisté zmény v organizaci, nebot’ tu Weihrich a Koontz

(1993) berou jako naprostou soucast dobie prospivajici organizace.
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Na zékladé vyzkumu, zji§téni, ze RS vnimaji dobré DVPP hlavné takové, které PP doda
piidanou hodnotu znalosti ¢i zlepsi jejich vykony, je plné€ v souladu s Armstrongem a
Taylorem (2015), ktefi pravé vyvoj pridané hodnoty znalosti pracovnik a fizeni jejich
znalosti k dlouhodobému zlepseni vykond berou jako naprostou prioritu kazdé dobie
fizené organizace. RS timto také podporuji definici Padlera (1989, In: Kocianova, 2010),
ktery poukazuje na rozdil mezi rozvojem a dal$im vzdélavani pracovnika a spattuje jej

hlavné v rozdilu fizeni znalosti a pfidané hodnoty znalosti.

RS cili, dle vyzkumu, na odborné znalosti PP, a to je opét v naprostém souladu
s Dvotakovou (2007), ktera toto cileni charakterizuje jako proces zvySovani produktivity
celé organizace, coz s dobfe implementovanou vizi mize vést k dobfe zvladnutému

strategickému fizeni organizace. Doporuceni v kapitole Zavér bod 5.

Dle Koubka (2015) a Dvorakové (2007) je dislednd identifikace vzdélavacich potieb
nedilnou sou¢asti managementu DVPP. Z odpovédi RS vyplyva jasné sméfovani jejich
analyzy vzdélavacich potieb, a to do sektoru vyuzitelnosti pracovnika pro vice ukolt,
dané organizace, ackoliv priizkum rovn&z potvrzuje, ze RS uz tim nesleduje potencionalni
zvySovani kariérniho rastu PP. Tento fakt mize do jisté miry evokovat to, ze pro feditele
Skoly neni zddouci zvySovani kvalifikace PP, ale pfedevSim rozSifovani jejich
potenciondlniho zab&ru ptisobnosti. RS v tom miize hledat jisté ohrozeni na jeho pozici,
ale v souladu se strategickym fizenim organizace vedouci do jasného cileného bodu fizeni
doporuéuji jiz na za¢atku planovaciho procesu DVPP oznaéit mez, na jakou RS chtéji své
pracovniky dostat. Tim tak mohou ptedejit jistym nedorozuménim a kolizim na pracovisti
s rozchazejicimi ndzory PP a RS. Podporuje to i nazor Walterové (2001), ktera se
vymezuje viuci DVPP, které se zamétuje na kariérni rast. Uvadi, Ze vhodné DVPP musi
byt pfedevSim prospésné okoli, které PP ovliviiuje nezli pfimo jemu. Doporuceni

v kapitole Zavér bod 6.
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Zaver

Tato bakalarska prace méla za ukol zjistit pfistupy fediteli a uciteld stfednich skol v
benesovském okresu k oblasti dalstho vzdélavani pedagogickych pracovnika.
V teoretické Casti byly z pouzité literatury popsany zasady efektivniho pfistupu k
managementu dals§iho vzdélavani pedagogickych pracovnikli z pohledu obecného i
Skolského, uvedeny byly také zdkony a vyhlasky, kterych se dalsi vzdélavani
pedagogickych pracovnikii (dale jen ,,DVPP*) tyka. Pomoci otdzek sestavenych na
zéklad¢ teoretické Casti, které byly jednotlivym feditelim predlozeny, byl analyzovan na
vybranych stfednich Skoldch v beneSovském okresu stav pfistupt fediteli Skol k
managementu DVPP. Analyza se podrobné zabyvala uchopenim realizace managementu
DVPP se zakonnymi ukotvenimi fediteli Skol a analyzou zpétné vazby managementu
DVPP uditelt, kteti ho podstoupili ¢i podstupuji v konfrontaci s teoretickym ideélem.
Vystupem bylo zji$téni stavu managementu DVPP na stfednich Skolach v beneSovském
okresu a jistd doporuceni, kterd maji feditelim $kol usnadnit strategické fizeni jejich

organizace a zvysit jejich konkurenceschopnost.

Zikladni doporuceni plynouci z vyzkumného Setfeni

1. Reditel koly musi mit jasné stanovenou vizi organizace a implementovat ji do
celého procesu managementu dal§iho vzdélavani pedagogickych pracovnikii jako
sty¢ny bod.

2. Planovat dalsi vzdélavani pedagogickych pracovnikli dlouhodobé na delsi Casové
obdobi, nezli je jeden $kolni rok a opét pti planovani cilit na homogenizaci tikoll
vzhledem k vizi organizace.

3. Pokud da feditel Skoly vét§i autonomii pifi pldnovani dal§itho vzdélavani
pedagogickych pracovnikli jednotlivym pedagogickym pracovniklim, musi byt
reditel ujiStén, ze pedagogicky pracovnik zna cile a vizi organizace a Ze jsou
v souladu s jeho navrhy.

4. Reditel $koly musi mit na paméti, Ze vize je podstatna souéast strategického fizeni
organizace a ta pozitivné ovliviiuje konkurenceschopnost Skoly. Tedy tihnutim
k oné vizi feditel Skoly muZe podpofit 1 zdravou konkurenceschopnost své

organizace.
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5. Pii spole¢ném planovani dal§iho vzdélavani pedagogickych pracovnikl feditele
Skoly s pedagogickym pracovnikem musi feditel Skoly cilit nejen na rozsireni
znalosti daného pedagogického pracovnika, ale predev§im musi védét, jak dany
pracovnik podpoii rozvoj a cilené strategické fizeni celé organizace. Reditel $koly
musi za kazdym dalSim vzdélavanim pedagogickych pracovnik, které absolvuje
pedagogicky pracovnik, vidét rozvoj své organizace.

6. Reditelé kol by méli vramci dlouhodobého planu dalsiho vzdélavani
pedagogickych pracovnikii svym pracovnikiim stanovit jasnou mez, kdy je jesté
DVPP pro organizaci piinosné a kdy jiz nikoliv, kdy jde jiz o kariérni rtst

pedagogického pracovnika.

DalSi moZna prace na tomto tématu

Je evidentni, ze na zaklad¢ doporuceni plynouci z tohoto vyzkumu, je potieba DVPP
jednotlivymi fediteli §kol nepodcenovat. DVPP je totiz cenny nastroj, ktery feditelim

Skol umoznuje zvySovat prosperitu své organizace.

Vyzkum by bylo vhodné v oblasti stiednich §kol sméfovat do celé Ceské republiky, aby
tak mohla byt 1épe stanovena jednotliva doporuceni. Velmi zasadni by také mohlo byt
srovnani jednotlivych pfistupii k managementu DVPP mezi zakladnimi Skolami a
sttednimi Skolami.

Nejvetsi piinos spatfuji 1 ve zjiSténi pfistupti k managementu DVPP v okolnich statech

~

CR.
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Dotaznik pro RS
A) Identifikacni otazky:

1) Vize skoly.

2) Piepocetny pocet pedagogickych pracovniki (tj. idedlni pocet PP na pocet
zaku).

3) Pocet pedagogickych pracovnikli zaméstnanych na plny tivazek a na zkraceny
uvazek.

B) Pristupy k managementu DVPP:

1) Kdo realizuje na Skole DVPP.
a) RS
b) povéteny PP
¢) ZRS
d) jiny pracovnik, uved’te
2) Na Skale zaznacte, jak moc ovlivituje DVPP vize Skoly (1 nejméné, 10 nejvice).
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

3) Na skale zaznacte, jak moc ovliviiuje DVPP konkurenceschopnost Skoly.
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

4) Na jaké casové obdobi planujete DVPP pro konkrétniho pracovnika?
a) ménéneZnal SR
b) nalSR
¢) na2 SR
d) na5SR
e) délenez 5 SR
f) wvibec
5) Jakou autonomii na organizaci DVPP konkrétniho pracovnika zaujima RS?
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

6) Jakou autonomii na organizaci DVPP konkrétniho pracovnika zaujima
pracovnik?
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

7) Jak ovéfujete jeho realnost dosazeni cile DVPP?
8) Jakeé hlavni cile ma pro Vas DVPP (zakrouzkujte aZz 3 moznosti)?
a) zdokonalovani profesnich dovednosti uciteld,

b) vnitini rozvoj Skol,
¢) zdokonalovani vyucovaciho a u¢ebniho procesu,
d) zavadéni inovaci a zmén ve vzdélavani,

e) osobnostni vyvoj uciteld.



9) Jak dulezité je pro vas zpétna vazba po absolvovani DVPP?
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

10) Co nejvice sledujete po absolvovani DVPP?
a) dosaZeni stanovenych vzdélavacich cilu,

b) uspokojeni vzdélavacich potieb organizace,

c) efektivnosti a celkové ucinnosti,

d) pfinos vzdélavaci aktivity pro ti€astniky.
11) Co nejvice sledujete po absolvovani DVPP?

e) zmena znalosti jednotlivcea,

f) zména piistupu jednotlivcd,

g) zména chovani jednotlivet,

h) zména skupin nebo Skolnich organizaci,

1) zmeéna Skolského systému nebo spolecnosti.

12) Co identifikuje potfebu DVPP pro konkrétniho pracovnika, zakrouzkujte vse, co
si myslite, ze je nutné (zakrouzkujte az 3 moznosti).
a) frekvence vykonavani ptislusného tkolu,

b) dilezitost tikolu pro organizaci a pro jednotlivce,
¢) obtiznost jeho zvladnuti tkolu,
d) jestli plynou pro organizaci rizika z divodu nekvalifikovaného pracovnika,
e) realnost lepsi prace pracovnika v disledku vyssi vzdélanosti,
f) wvyuziti pracovnika pro dalsi ukoly,
g) zvySeni hodnoty pracovnika z profesniho i kariérniho ristu.
13) Co nejvice ovliviiuje vase schvaleni DVPP pro konkrétniho pracovnika
(zakrouZkujte aZ 3 moZnosti)?
a) coma byt cilem a OBSAHEM vzdélavaciho programu,
b) KDO by m¢l byt vzdélavan,
c¢) jaké budou nejvhodnéjsi METODY,
d) KYM bude vzdélavaci program zabezpeden a fizen,
e) jakyje CASOVY HORIZONT vzdélavaciho programu,
f) jaky bude ROZPOCET planovaného vzdélavani,
g) jak budeme zjistovat UCINNOST vzdélavaciho programu.
14) Co konkrétné¢ nejvice hodnotite po absolvovani DVPP (zakrouzkujte az 3

moznosti)?

il



koncepce planu dalSiho vzdélavani pracovniki pted realizaci,

cenu vzdélavani v porovnani s vysledky,

pokrok pracovnikii,

reakce pracovnikll na jimi absolvovany konkrétni vzdélavaci program,
do jaké miry byly splnény cile ucastnikii,

do jaké miry byly splnény vzdélavaci cile,

dasledky vzdélavacich aktivit (pozitivni 1 negativni),

vyskyt problému,

do jaké miry pomohlo naucené a osvojené zlepsit pracovni vykon,

zda a jak byla naucena latka pfenesena na pracoviste,

do jaké miry ovlivnilo vzdé€lavani jednotlivce pracovni tym,

pfidanou hodnotu, kterou pfinaSi vzdélavani a rozvoj do hospodaiského

vysledku organizace.

15) Na co nejvice se zamétujete po absolvovani DVPP?

a)
b)

c)

d)

zjisténi, zda vzdélavani splnilo o¢ekavané cile ¢i vytesilo problém,
identifikace silnych a slabych stranek programu vzdélavani,

uréeni nakladi a prinost vzdélavani a zjisténi, ktery typ vzdélavani je
z hlediska nakladt nejefektivné;si,

zjisténi, ktefi pracovnici méli ze vzdélavani nejvetsi uzitek.

16) Jaky model DVPP nejvice podporujete (zakrouzkujte az 3 moZznosti)?

a)

b)

oborové-pfedmétovy — bezprostiedné souvisi s aprobaci PP, zaméfuje se na
predmétovou odbornost,

pfedmétové-didakticky — podporuje transformaci védeckych poznatkid a
dalsich vychovné-vzdélavacich obsahti do podoby odpovidajici urcité skupiné
zaku,

pedagogicko-psychologicky — modifikované pojeti vykladu a nacviku
profesnich kompetenci a psychodidaktickych kompetenci k vychové a
vyucovani,

vSeobecné vzdélavaci — formuje obecnou slozku znalosti PP,

zamefené na rozvoj Skoly — inovace ve vzdélavani, zména klimatu Skoly,

zména Skolniho kurikula,

il



f) aktualni vychovné ¢i spolecenské problémy — programy vytvotrené na zékladé

aktualni potieby spolecenské ¢i vzdélavaci.

C) Zaver:
1) Popiste vasi dobou praxi pti DVPP z manaZerského hlediska.

2) Uved'te nedostatky DVPP na Vasi skole.
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