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Abstrakt

Tato bakalaiska prace se zabyva Hamblinovym modelem evaluace vzdélavacich aktivit,
ktery tento autor v roce 1974 popsal v publikaci Evaluation and Control of Training.
Model se sklada z péti na sebe navazujicich trovni, které jsou v praci podrobn¢ vysvétleny.
Po charakterizovani kazdé Girovné nasleduje vycet a popis metod, pomoci nichz Ize aspekty

evaluace na kazdé irovni hodnotit.

Hamblin sviij model evaluace vytvofil pro potieby vzdélavani v organizaci. Cilem prace je
oveétit, zda lze tento model vyuzit i pro evaluaci oteviené¢ho vzdélavaci kurzu, ptipadné jak

je potieba ho pro evaluaci otevieného kurzu upravit.
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Abstract

This bachelor thesis is concerned with the Hamblin’s model of evaluation which was
described in his book Evaluation and Control of Training in 1974. The model consists of
five following levels which are explained in detail in the thesis. There are also enumeration
and characterisation of the techniques which are useful for assessment at each level of

evaluation.

Hamblin created his model for training in an organization. The goal is to find out whether
we can use this model also for evaluation of an open course and what the potential

adaptation of the model looks like.
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0 Uvod

Evaluace je posledni, ale velmi dilezitou ¢asti vzdélavaciho kurzu. Posuzujeme pfi ni,
nakolik kurz splnil ofekavani tcastnikd, co se v ném naudili, zda nové nau¢ené budou
schopni pouzivat i v praxi a jaké dalsi zmény ucast na vzdélavani pfinesla. Pfi evaluaci
hodnotime, zda byly naplnény cile, které byly pfed zahajenim kurzu stanoveny, a kvili
nimz se lidé kurzu Ucastnili. Diky informacim ziskanym pii evaluaci zjistime, zda a jak je
nutné upravit pfisti kurzy. Evaluace pfinasi cennou zpétnou vazbu nejen organizatorovi

kurzu, ale i jeho Gc¢astnikiim a vedeni organizace.

Evaluaci jako hodnocenim vzdélavacich aktivit se zabyva pedagogika i andragogika, ale
vzhledem k zaméfeni svého studia se v této praci budu vénovat pouze Vyuzivani evaluace
ve vzdélavani dospélych. Evaluace je v andragogice pouzivana spiSe pii hodnoceni
vzdélavani v organizaci. Je-li evaluovan otevieny kurz, vétSinou je zkoumano jen to, zda se
kurz ucastniktm libil, zda byli spokojeni s lektorem, vyhovovala jim napli kurzu a zda by

ho doporucili svym znamym.

V odborné literatuie se evaluaci ve vzdélavani dospélych zabyvali napt. Donald L. a James
D. Kirkpatrickovi v publikaci Evaluating training programs: the four levels (2006), Peter
Warr, Michael Bird a Neil Rackham v publikaci Evaluating of Management Training
(1970) nebo Peter Bramley v publikaci Evaluating Training Efectiveness (1991).
Z Ceskych autort se evaluaci ve vzdélavani dospélych, specificky pak v oblasti dalSiho
profesniho vzdélavani, zabyvaji napt. Hana Bartonkova v publikaci Firemni vzdélavani
(2010), Frantisek Hronik v publikaci Rozvoj a vzdélavani pracovnikii (2007) a Jozef Vodak
s Alzbetou Kuchar¢ikovou Vv knize Efektivni vzdélavani zaméstnancii (2007). Podrobné se
timto tématem zabyvala téZ Miroslava Dvorakova v ramci své rigordzni prace Evaluace ve

vzdélavani dospelych (2007).

V Cesky psané literatufe je zfejm¢ nejznaméjSim pristupem k evaluaci jiz zminény
Kirkpatrickiv model. V této bakalarské praci se vSak zabyvam modelem evaluace

navrzenym V 70. letech 20. stoleti Britem Anthonym Crandellem Hamblinem. Tento autor



a jeho publikace Evaluation and Control of Training (1974), ve které model popsal, je
Vv zahrani¢i uznavany, v ¢eském prostiedi je vsSak takika neznamy. Internetovy vyhledavac
scholar.google.com nalezl pro heslo ,, 4. C. Hamblin*“ pies 600 zdroju, které na néj
odkazuji, az na n€kolik malo vyjimek se vSak jedna o anglicky psanou literaturu. V ceské
literatufe se 1ze o Hamblinové pfistupu docist jen v nékolika malo publikacich. Velmi
struéné se o ném zminuji jen ve vySe zminénych publikacich Bartonikovd a Vodak
s Kucharc¢ikovou, podrobnéji se tomuto pfistupu vénovala Dvordkova ve vySe zminéné
rigor6zni praci. Hamblinova stézejni publikace Evaluation and Control of Training neni
ptfeloZzena do CeStiny a je dostupna jen v anglickém originale. Podle souborného katalogu
CR, ktery spravuje Narodni knihovna, je v Ceské republice k dispozici pouhy jeden
svazek, a to v Moravské zemské knihovné v Brné. Z vyse uvedenych divodi povazuji za

prinosné se tématem Hamblinova piistupu k evaluaci podrobnéji zabyvat.

Hamblin pfi tvorbé svého modelu vychazel z Kirkpatrickova pfistupu, ktery vsak velmi
vyrazné upravil, proto se budu vénovat i rozdilim mezi modely obou autori. HamblinGv
model se sklada z pEti na sebe navazujicich trovni. V této bakalarské praci vSechny popisu
a zaroven struéné shrnu metody, pomoci kterych lze méfit a hodnotit dosazeni cilii na
jednotlivych trovnich. Budu se zabyvat i cyklem evaluace, ktery Hamblin pro lepsi

znazornéni svého modelu navrhl.

Hamblin svlij model evaluace vytvofil pro potieby hodnoceni vzdélavani v organizaci.
V této bakalarské praci navrhnu zptsob, jakym by bylo mozné Hambliniiv model evaluace
aplikovat na otevieny vzdé€lavaci kurz pro dospélé. Cilem prace je charakterizovat
jednotlivé trovné Hamblinova modelu evaluace a ovéfit, zda je efektivni jej vyuzit i pro
otevieny vzdélavaci kurz, pfipadné jak je potfeba ho pro evaluaci oteviené¢ho kurzu

upravit.



1 Evaluace vzdélavacich aktivit pro dospélé

Obecné termin evaluace oznacuje ,,hodnoceni, které ... stanovuje kvalitu a efektivitu
ur¢itych programil, procest, dosahovanych vysledki a efektl, ¢innosti zucastnénych
subjektu.” (Prucha, Veteska, 2012, s. 98). V pedagogice a andragogice ma slovo evaluace
uz8i vyznam a je pouzivano jako oznaceni pro hodnoceni fungovani a efektivnosti ¢asti
nebo celku vzdélavaciho systému (Pricha, Walterova, Mares, 2009, s. 191), pficemz
predmétem evaluace je vedle samotného obsahu vzdélavaciho kurzu ijeho organizace,
realizace, prostiedi, lektofi, pouzivané studijni materialy ad. (Bartonikova, 2010, s. 182).
Podle Armstronga (2007, s. 508) je cilem evaluace porovnat stanovené cile s dosazenymi

vysledky, a tim najit odpovéd’ na otdzku, zda a do jaké miry splnilo vzdélavani sviij ucel.

Bartonkova (2010, s. 181) chape evaluaci ve dvou rovinach. Tou prvni je evaluace
hodnotici ekonomickou efektivitu vzdélavaci akce, ktera se zabyva naklady vzdélavaci
akce (napf. zda akce nebyla ztratova). Tou se vSak vtomto textu zabyvat nebudu.
Stézejnim predmétem této prace a druhou rovinou evaluace podle Bartoiikové je evaluace

andragogicka (pedagogicka), ktera zkouma, zda bylo dosazeno vzdélavacich cilt.

Evaluace je bezesporu velmi dulezitou soucasti vzdélavaciho procesu. Kdy a jakym
zpisobem bude evaluace provedena, bychom méli planovat spole¢né s piipravou
vzdélavani, nejlépe jiz na zacatku pii formulaci cilt (Bartonkova, 2010, s. 181). Hronik
(2007, s. 176) ptipodobniuje evaluaci vzdélavani k obchodnimu marketingu, ve kterém je
vyhodnoceni efektivity kampané samoziejmou soucasti. V této souvislosti upozoriiuje na
fakt, ze na evaluaci je kladen maly diraz nejen v praxi firemniho vzdélavani, ale
opomijena je iV odborné literatufe. Dokazuje to na piikladu publikaci, které se zabyvaji
fizenim lidskych zdroji, v nichZ je evaluacim vénovan jen zlomek textu v porovnani
k celkovému podtu stran (napt. Armstrong v publikaci Rizeni lidskych zdrojii: nejnoveéjsi
trendy a postupy s celkovym rozsahem 789 stran vénuje vyhodnocovani vzdélavani pouhé

Ctyfi strany).



Evaluace s sebou piinasi vyhody i nevyhody. K nevyhodam patii jak ¢asova a financni
narocnost evaluace, tak nezbytna spoluucast mnoha osob, od lektora pies ucastniky kurzu
az k zadavateli kurzu. K nevyhodam se fadi téz Casto nejednoznacny vysledek evaluace.
Nejednoznacny V tom smyslu, ze nikdy nelze ptesné urcit, které efekty vznikly nasledkem
ucasti na vzdélavani a které byly v mensi ¢i vét$i mife ovlivnény jinymi faktory. Tento
problém lze casteCné feSit napt. zavedenim kontrolni skupiny, ktera se vzdélavani
nezucastnila, a jeji vysledky porovnat se skupinou, kterd evaluovany vzdélavaci kurz
absolvovala. Pti odlisSovani efektti vzniklych diky vzdélavani od téch, které jsou na ném
nezavislé, nam pomulze také metoda expertnich odhadii, Vv prosttedi firemniho vzdélavani
napt. zpétnd vazba od spolupracovnikii a zédkazniki (Vodak, Kucharcikova, 2007,

5. 110—112).

Nyni se zaméfme na vyhody evaluace. Evaluace podporuje dosahovani cili vzdélavani
acila jeho ucastniki a pfipomina ucastnikim, ze jsou za vysledky vzdelavani
spoluodpovédni. Evaluace téz prispiva k rozhodnuti, které vzdélavaci aktivity jsou pro
naSe potieby nejvhodnéjsi, zda je v dané situaci vzdélavani nejlepSim feSenim, nebo je
mozné cile dosahnout i jinymi zpisoby (napf. zakoupenim nového zatizeni). Evaluace
taktéz prispiva k rozhodnuti, kdo se ma vzdélavani ucastnit, pro koho bude vzdélavani
uzite¢né. V neposledni fadé evaluace zajistuje, ze vzdélavani bude vyhodnoceno na
zaklad¢ specifikovanych kritérii a jeho hodnoceni nebude zaloZeno jen na emocich

a subjektivnich pocitech t¢astniki a lektora (Vodak, Kuchar¢ikova, 2007, s. 110—112).

1.1 Pristupy k evaluaci vzdélavacich aktivit pro dospélé

Piistupt k evaluaci vzdélavacich aktivit je velké mnozstvi. Podle Dvorakové (Bartonikova,

2010, s. 183) je mozno evaluaci napt. rozdélit:

a) zhlediska ¢asu na evaluaci probihajici pted zac¢atkem, v pribéhu, na konci nebo po
skonceni vzdélavani,
b) zhlediska zadavatele na evaluaci interni a externi,

c) z hlediska trvani na evaluaci kratkodobou a dlouhodobou,



d) zhlediska fazi na evaluaci formativni (probiha v pribéhu kurzu, ktery 1ze na zaklad¢
jejich vysledka upravit) a sumativni (probiha po skonceni kurzu, proto 1ze na zaklade

jejich vysledki upravit pouze kurzy budouci).

Velmi piehledné porovnani riznych pfistupt k evaluaci uvadi také Sadler-Smith (2006,
S. 400). Ten se zabyva rozdily mezi Kirkpatrickovym modelem (viz podkapitolu 1.2),
Hamblinovym modelem (viz kapitolu 2), modelem Warra, Birda a Rackhama,
Bramleyovym modelem a Phillipsovym modelem. Kirkpatrickiv a Hamblintiv model
budou podrobnéji vysvétleny v nasledujicich kapitolach, proto budou nyni stru¢né popsany

jen zbylé tii modely.

Model evaluace Warra, Birda a Rackhama, ktery autofi popsali v knize Evaluation of
Management Training z roku 1970, se sklada ze Ctyr trovni: (1) evaluace kontextu, (2)
evaluace vstupu, (3) evaluace reakci, (4) evaluace vystupu. Evaluace kontextu zkouma, zda
byly spravné identifikovany vzdélavaci potieby, zda kurz fesi problémy, kvuli kterym se
doty¢ny ¢loveék kurzu ucastni, a zda ucastnik dosahuje prubé&znych cilti. Evaluace vstupu se
zabyva hodnocenim kurzu jako takového. Evaluace reakci, jak nadzev napovida, hodnoti
reakce ucastnikti pred kurzem a po ném, a posledni uroven, Groven vystupu, se zabyva
definici cildi, zkoumd, pomoci jakych metod je kurz evaluovan a jak tato evaluace vypada,

a vyhodnocuje kone¢né vysledky (Rae, 2002, s. 5).

Dalsim modelem evaluace, pouzivanym ve vzdélavani dospélych, je Bramleyiv model,
publikovany v knize Evaluating Training Effectiveness: Translating Theory into Practice
z roku 1991. Autor se v ném zabyva tiemi Girovnémi evaluace (Sadler-Smith, 2006, s. 400):
(1) zmény v oblasti znalosti, (2) zmény v oblasti dovednosti, (3) zmény v oblasti postoju.
Tento model evaluace tedy odpovida druhé trovni Hamblinova modelu, Grovni u¢eni (viz

kapitolu 2).

Poslednim modelem evaluace, ktery Sadler-Smith (2006, s. 398—400) zminuje, je
Phillipsiv model zroku 1996. Phillips podobné jako Hamblin vychazel z modelu
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Kirkpatrickova. Phillips s Kirkpatrickem souhlasi na vymezeni prvnich tii Grovni, podobné
jako Hamblin vSak Kirkpatrickovu posledni uroven nepovazoval za dostate¢nou, a proto ji
nahradil dvéma jinymi. Jeho model je tedy pétitiroviiovy: (1) reakce, (2) uceni, (3) uceni

pouzivané v praci, (4) finan¢ni vysledky, (5) navratnost investic.

Jiz n¢kolikrat zminénym Kirkpatrickovym modelem evaluace se vzhledem K jeho vyznamu
a podobnostem s Hamblinovym modelem budu vénovat v nasledujici samostatné

podkapitole.

1.2 Kirkpatrickuav pristup k evaluaci

Kirkpatrickfw1 model patii mezi odbornou vetejnosti k t€ém nejznaméjsim. Tvoii jej Ctyfi
urovné: (1) troven reakci, (2) troven uceni, (3) uroven chovani a (5) troven vysledkd,
pficemz kazda uroven je ovlivnéna urovni ptredchozi (Kirkpatrick, Kirkpatrick, 2006,
s. 21).

Prvni uroven, uroven reakci, zkouma, zda byl ucastnik s kurzem spokojen. Provést
evaluaci na urovni reakci je oproti zbylym Grovnim jednodussi, hodnoceni na této urovni je
vSak srovnateln¢ dulezité, a to znasledujicich divodiu. Jak jiz bylo uvedeno vyse,
jednotlivé urovné evaluace na sebe navazuji a ovliviiuji se. UCeni se odviji od motivace
a spokojenosti na kurzu, pii Spatnych vysledcich na urovni uceni tedy nemtizeme podle
Kirkpatricka a Kirkpatricka (2006, s. 21—26) dosahnout Gspéchu ani na dalSich urovnich.
Spokojenost tGc¢astnikii také piinasi vyssi pravdépodobnost, ze se Vv budoucnu zucastni
i dalSich kurzi nebo Zze kurz doporué¢i vedeni jako uziteCny i pro kolegy. Rozhodnuti
vedoucich pracovniki tykajici se vzdélavani se Casto zakladaji na tom, co o né¢jakém kurzu
slySeli nebo jim o ném ucastnici fekli. Druhou urovni je Groven uceni, kterd zjist'uje, co se
ucastnici na kurzu naudili, tedy jaké ziskali znalosti, dovednosti a postoje. Tato troven je
opét velmi dilezita, protoze pokud nebudou UcCastnici GspéSni na urovni uceni, nemohou

byt Uspesni ani na urovni chovani. Tteti urovni je ta, na kterou kladou vedouci pracovnici

' Autorem popisovaného modelu evaluace je Donald L. Kirkpatrick, ktery na publikaci Evaluating training
programs: the four levels, z niz v této kapitole vychazim, spolupracoval se synem Jamesem (Kirkpatrick,
Kirkpatrick, 2006, obalka knihy).
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ziejme nejvetsi duraz, uroven chovani. Pro vedeni organizace neni zasadni, zda se lidem
kurz libil a co se na ném naucili, ale piedevSim to, zda zacnou nové naucené pouZzivat
v praxi. Pfevedeni nové nabytych znalosti, dovednosti a postoji z prostfedi kurzu do
pracovniho chovani vsak neni jednoduché. Aby lidé zacali nauc¢ené dovednosti pouzivat
Vv praxi, musi pfedev§im chtit, véd¢et, jak to maji délat, a mit ke zméné vhodné podminky.
Vedeni organizace musi pracovniky V jejich snaze podpotit, pomoci jim a odménit je za
uspéch; neud¢la-li to, hrozi, ze se pracovnik vrati zpét ke svému ptvodnimu chovani.
Zmény na urovni chovani mohou nastat az s uréitou ¢asovou prodlevou, je proto dilezité
umét odhadnout spravny cas pro provedeni evaluace. Na uroven chovéani navazuje urovei
vysledku, ktera zahrnuje vSechny aspekty, které vznikly diky absolvovani kurzu. Patii sem
zvySeni produkce, prodeje, kvality a zisku, snizeni po¢tu nehod a dal$i. Zmény na tGrovni
vysledkt byvaji hlavnim divodem, pro¢ byl kurz pofadan (Kirkpatrick, Kirkpatrick, 2006,
S. 21-53).

Z tohoto Kirkpatrickova modelu vychazi, jak jiz bylo zminéno, i pfistup Hambliniv, ktery
vSak obsahuje o jednu troven vice. Hamblinliv model je pro tuto praci stéZejni, proto se

mu budu v nasledujici kapitole vénovat podrobné.
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2 Hamblinuv prFistup k evaluaci vzdélavacich aktivit

Anthony Crandell Hamblin navrhl vlastni model evaluace vzdélavacich aktivit, ktery
popisuje Vv publikaci Evaluation and Control of Training zroku 1974. Tento model
vytvofil pro ucely evaluace firemniho vzdélavani v nemanualnich profesich. Hamblin
(1974, s. 7—8) evaluaci definuje jako ziskadvani informaci (zpétné vazby) o vysledcich
vzdélavani a zjistovani, jakou hodnotu vzdélavani prineslo. Jedna se o porovnavani stavu
pred vzdélavaci akei a stavu po vzdélavaci akei. Podle Hamblina (1974, s. 12) je spravny
pfistup k evaluaci ten, ktery je pro nds dobie realizovatelny a nejlépe pouzitelny.
Neexistuje zadna univerzalné pouzitelnd evaluace, vzdy ji musime ,,8it na miru“ danému

vzdélavacimu kurzu.

Hamblin pfi tvorbé modelu vychazel z Kirkpatrickova ptistupu k evaluaci, ktery upravil
tak, aby jeho jednotlivé urovné vice odpovidaly pozadavkim evaluace. Hamblin pak ve

své knize uvadi hlavni rozdily mezi obéma modely.

Tabulka 1. Rozdily mezi Hamblinovym a Kirkpatrickovym pfistupem k evaluaci
(Hamblin, 1974, s. 14; pielozila a upravila M. K.).

HAMBLIN KIRKPATRICK
Urovei 1 reakce reakce
Uroveti 2 uceni uceni
Uroveti 3 pracovni chovani pracovni chovani’

Uroven 4 | organizace

; vysledky
Uroven 5 kone¢né hodnoty

Na prvni tfi urovné evaluace tedy nahlizeji oba autofi stejné. Uroven reakci zkouma, jak
ucastnici na vzdélavaci kurz reaguji, jak se jim libi, jak s nim byli spokojeni. Dtlezité vSak
je, aby se ucastnici na kurzu néco naudili, ¢imz se zabyva wurovern uceni. Pouhé ziskani

novych znalosti, dovednosti a postoji vSak nesta¢i. Podstatné je, aby je lidé uméli pouzit

? Kirkpatrick tieti Groveii evaluace oznadoval jen jako uroveti chovani (viz kapitolu 1.2). V této &sti prace
dodrzim Hamblinovu terminologii, ktery jak svou, tak Kirkpatrickovu tieti tiroven evaluace oznacuje jako
uroven pracovniho chovani.
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I V praxi; to zkouma wurovern pracovniho chovani. Zatimco v Kirkpatrickové teorii nasleduje
posledni uroven, uroven vysledki, Hamblin ji nepovazuje za dostate¢nou, a rozdé€luje ji na
Giroven organizace a troveii koneénych hodnot. Urover organizace zkouma, zda nastaly
néjaké zmény u pracovniki, kteti sice vzdeélavani neabsolvovali, pfichazeji vSak do
kontaktu s kolegou, ktery se vzdélavani zalastnil, a byli jim tedy ovlivnéni. Uroveri
konecnych hodnot je zaméfena na zmény, které nastaly na urovni celé organizace, obvykle
zvySeni zisku. Sdm Hamblin vSak pfipousti, Ze Groven organizace a Uroven kone¢nych
hodnot mohou nékdy splyvat v jednu uroven (Hamblin, 1974, s. 14—27). Podrobngj$im
vysvétlenim vSech urovni Hamblinova modelu evaluace véetné metod méteni a hodnoceni

se budu zabyvat v kapitolach 2.1 az 2.5.

Hamblin (1974, s. 15) dale uvadi, Ze vSechny vySe vyjmenované urovné evaluace spolu

r

vytvati retez pricin a nasledku.

Kurz,

ktery vede k reakcim,

které vedou k uceni,

které vede ke zménam v pracovnim chovani,

které vedou ke zménam v organizaci,

které vedou k dosazeni kone¢nych cilt.

Uspéch na jedné trovni je podminkou asp&chu na trovni nasledujici. Aby bylo vzdélavani
pro organizaci celkové piinosné (urovenn konecnych hodnot), musi se nejprve projevit
pozitivni zmény v rdmci organizacnich jednotek (Urovenn organizace), které jsou
podminény naplnénim cili v oblasti pracovniho chovani ucastnika kurzu (Groven
pracovniho chovani). Ty jsou zavislé na UspéSném uceni (Grovenn uceni) a pro uspéch

Vv oblasti uc¢eni jsou nezbytné dobré reakce (iroven reakci).

Na druhou stranu tspéch na jedné Grovni automaticky neznamena uspéch na trovni dalsi.
Pfestoze ucastnici na kurz dobie reaguji, nemusi to jesté¢ znamenat, ze budou Gspésni i na

urovni uceni. To, ze ucastnici na kurzu ziskali nové znalosti, dovednosti a postoje, vSak
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automaticky neznamena, ze je dokazou pouzivat Vv pracovni praxi. Prestoze budou
ucastnici nové naucené pouzivat v praxi, nemusi tim viibec ovlivnit své spolupracovniky.
| kdyZz nastanou pozitivni zmény na urovni organizacni jednotky, nemusi to organizaci

ptinést zadny piinos.

Podle Hamblina (1974, s.15) se fetéz pfi¢in a nasledki muze v jakémkoli z ¢lankd
pretrhnout. Napf. uc€astnici na kurz dobte reagovali a byli uspésni i na Grovni uceni, pfesto
ale nenastanou zadouci zmény v jejich pracovnim chovani. Role realizatora evaluace
spo¢iva v kontrole, zda tento fetéz pfiCin a nasledkii neni ptetrzen. Pokud je fetéz
poruseny, je tkolem evaluatora zjistit, na kterém misté a pro¢ se pietrhl, a navrhnout, jak

situaci vytesit, ptipadné se ji v budoucnu vyvarovat.

Cely proces evaluace tvori podle Hamblina (1974, s. 15—29) cyklus znazornény na
Obrazku 1. Prava cast cyklu je tvofena efekty (E), tedy vSemi jevy, které vznikly
nasledkem rozli¢nych faktort a kurz (K) ovlivnily. Mezi efekty patii vse, co vzniklo nejen
Vv pfimé souvislosti s dénim na kurzu, ale i v disledku piedchozich zkusSenosti S jinymi
kurzy, ucastnikové nalad¢ apod. Existenci téchto externich vlivii naznacuje Sipka vedouci
z vnéjsiho okoli smérem do schématu. Pfi evaluaci vSak neni mozné zkoumat vSechny
efekty, nebot’ je jich piili§ mnoho, a proto je nutné stanovit cile, kterych chceme na kurzu
dosdhnout. Tyto cile (C) tvoii levou &ast cyklu. Sipka vedouci od cild smérem ven
naznacuje, ze ne vSechny zadouci cile muze lektor pfimo ovlivnit. Na kazdé urovni
evaluace (tj. urovni reakci, uceni, pracovniho chovani, organizace, kone¢nych hodnot) se
objevuji efekty i cile. Stanovené cile ovlivituji prubéh kurzu (C—K), prabéh kurzu
ovliviyje efekty (K—E), efekty ovliviiuji stanovovani dalSich cili (E—C), napf. pro
nasledujici kurz. Spojenim téchto tii bodu (C, K, E) vznikne pét malych cykll, pro kazdou
trovei evaluace jeden. Sipky spojujici postupné viechny trovné od tirovné prvni az po
patou znazornuji, ze téchto pét Grovni evaluace tvoii fetéz pfiin a nasledkt (viz vyse).
Vsimnéme si, Zze mezi efekty (E) a kurzem (K) zadna Sipka nevede. Znamena to, Ze efekty

ovliviluji nejprve stanoveni cili, az cile nasledné ovliviuji prabéh kurzu.
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Tento cyklus predstavuje nikdy nekoncici kolob&éh stanoveni cilt, uspotadani vzdélavani

a provedeni evaluace. Do cyklu je mozné vstoupit na kterémkoli misté, zadny bod neni

pevné stanoven jako poc¢ate¢ni. Stejné to funguje i s opousténim cyklu — pokud chce lektor

cyklus prerudit, mize to uéinit v kterémkoli jeho bod&. Ukolem cyklu je znazornit, Ze

vzdélavaci kurz a evaluace jsou velmi tizce propojeny a vzajemné se ovliviiuji (Hamblin,

1974, s. 27-29).

K
N T/
Cl El
troven reakel uroven reakel
cile cfekty
- -
C2 E2
uroven uéeni Groven ufeni
cile efekty
— _____'—'-'_'_
C3 E3
troved pracovniho chovani Groveft pracovniho chovani
cile efekty
- — ——

C4 E4
irovef organizace arovef organizace
cile efekty
-'._______ o
C5 E5
trovedl koneénych kodnot trovedi koneénych hodnot

cile efekty

vy

Obrazek 1. Cyklus evaluace (Hamblin, 1974, s. 202; ptelozila a upravila M. K.).
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Jak jiz bylo naznaceno vyse, jednou z klicovych fazi evaluace je stanoveni spravnych cilii.
Cile se stanovuji pro kazdou troven zvlast’ a stavaji se témi kritérii, ktera nas pii evaluaci
zajimaji. Cile by mé&ly byt definovany pfed zahajenim kurzu a méli by se na nich spolecné
shodnout lektor sucastniky kurzu. Dobfe formulované cile by mély splinovat zasadu
zndmou pod anglickou zkratkou SMART, tzn. byt specifické (S), méfitelné (M),
dosazitelné (A), relevantni (R) a terminované (T), kterou zdurazituje Armstrong (2012,
s. 334). Cile by mély byt definovany jasné, zaroven by vSak méla existovat moznost je
Vv pribéhu kurzu ménit a upravovat dle potieb, aby kurz ziistal flexibilni. Pokud udélame
pfi stanoveni cilii chybu nebo budeme sbirat a hodnotit data, kterd nejsou mezi

stanovenymi cili, mizeme tim celou evaluaci znehodnotit (Hamblin, 1974, s. 40—45).

Pfi evaluaci nesmime opomenout piisobeni tzv. hawthornského efektu® (Hamblin, 1974,
s. 114). Hawthornsky efekt je oznaceni ,,faktu, Ze pozorovany jedinec ma tendenci podavat
lepsi vykon® (Priicha, Walterova, Mares, 2009, s. 89). Hawthornsky efekt ma podle mého
nazoru na ruzné Urovné evaluace rizné velky vliv. Naurovni reakci nebude vliv
hawthornského efektu piili§ vysoky — reakce jsou bezprostiedni a proménlivé, proto jim
nebyvaji piili§ ovlivnény. Nejvyraznéji hawthornsky efekt pravdépodobné pisobi na
urovni uéeni a Grovni pracovniho chovani. Na tirovni u¢eni ma velky vliv na snahu. Pokud
ucastnici védi, ze po skonéeni kurzu bude nasledovat zkouska ¢i test, budou se pii kurzu
vice soustiedit, snazit se dobfe si probiranou latku zapamatovat, budou si ji doma opakovat
apod., a to proto, aby si ,,neudélali ostudu®, nezklamali lektora ¢i nadiizeného apod. Na
urovni uc¢eni ma tedy hawthornsky efekt pievazné pozitivni vliv, protoZze vede k osvojeni

vétstho mnozstvi znalosti a dovednosti ti€astniky.

vvvvvv

chovat jinak, nez je obvyklé, protoZze si mysli, Ze se od nich takové chovani ocekava,
protoze maji strach, aby evaluace nedopadla S$patné, nebo chtéji zamérné uvést lektora
v omyl. V téchto ptipadech hrozi, Ze ziskame chybna data, na jejichz zédklad¢€ vypracujeme
evaluaci, ktera nebude mit s realitou pfili§ mnoho spole¢ného. Proto je velmi duilezité, aby

si u€astnici uvédomovali, Ze evaluace je uzite¢na nejen pro lektora a pripadné zadavatele

¥ Vice informaci o hawthornském efektu je mozné najit napt. v publikaci E. Scheina Psychologie organizace
(1969).
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kurzu, ale také pro n€¢ samotné. Musi byt ochotni spolupracovat a poskytnout spravna data
(Hamblin, 1974, s. 114—115). Posledni dvé urovné¢, uroven organizace a uroven hodnot,
jsou prilis slozité a lidsky faktor u nich nehraje takovou roli, aby mohly byt vyrazné&ji

ovlivnény hawthornskym efektem.

V nasledujici casti textu se budu podrobné veénovat jednotlivym trovnim Hamblinova
modelu evaluace a metodam méfeni a hodnoceni. Kazdou metodu, kterou v textu zminim,
vztahujicich se k dané metodé, v ptipad€ zajmu o dals$i podrobnosti k tématu doporucuji

vyuzit literaturu uvedenou v soupisu bibliografickych citaci.

2.1 Evaluace na urovni reakci

Reakce jsou nejsnaze pozorovatelnymi a zjistitelnymi aspekty evaluace. Kazdy ucastnik
neustale na probihajici kurz néjak reaguje, mnohdy si to ani nemusi uvédomovat. Mezi
reakce patii veskeré verbalni i neverbalni projevy, komentafe a nazory ucastnikii na
lektora, na ostatni ucastniky, na pouzivané vyucovaci metody a didaktické pomucky a dalsi
aspekty kurzu (Hamblin, 1974, s. 15—17).

Klicovym faktorem na této Urovni evaluace je lektor, ktery vyznamnym zplsobem
ovliviluje reakce ucastnikti. V odborné literatuie 1ze najit velké mnozstvi typologii lektort,
podle Hartla (1999, s. 185) se vSak v mnoha piipadech jedna jen o upravené typologie
osobnosti (napt. Jungova, Pavlovova, Kretchmerova). Pouhé ptizplisobeni obecné teorie
osobnosti neni podle n€j pro vzdélavani dospélych dostate¢né, protoze je tato oblast velmi

ovliviilovana aktudlnimi pozadavky spole¢nosti.

Dobie propracovanou typologii vzdélavateltt dospélych vytvotil Ch. Caselmann, podle

vvvvvv

vytvaii prostiedi duvéry a jistoty (Hartl, 1999, s. 187). Caselmann déli vzdélavatele na dva

zakladni typy, a to logotropa, ktery upiednostiiuje uéivo a teorii, a paidotropa, ktery se
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zamé&fuje na zdka. Oba typy Caselmann jest¢ dale ¢leni do né€kolika kategorii, které jsou
vSak pro potieby této prace nadbyte¢né. Za stézejni vlastnosti, které musi kazdy ucitel mit,
Caselmann povazuje spravedlnost, pravdivost, trpélivost a smysl pro humor (Hartl, 1999,
S. 187—189).

Aby se stal lektor ve své profesi GspéSnym, potiebuje pro ni mit urcité kompetence.

Dvoi4kové a Langer (2012, s. 5—7) ¢leni tyto kompetence do &ty skupin®:

a) odborné kompetence (znalosti, dovednosti, v§eobecny piehled),

b) metodické kompetence (respektovani didaktickych zasad, spravné stanoveni cill
vzdélavani, tvorba obsahu kurzu, pouzivani vhodnych vyucovacich metod
a didaktickych pomticek, poskytovani zpétné vazby a dalsi),

c) rétorické a komunikacni kompetence (pouzivani verbalni a neverbalni komunikace),

d) osobnostni kompetence (odpovédnost, dislednost, zasadovost, trpélivost, dusevni

vyrovnanost, tolerance a dalsi).

Lektor by m¢l byt bezesporu odbornikem v oboru, ktery vyucuje, a mit tedy jiz zminéné
odborné kompetence. S odbornymi kompetencemi souvisi Casto diskutovana otazka, zda
maji byt lektorovy znalosti spiSe teoretického rdzu, nebo zaloZzené na vlastni praxi. Najit
vhodny pomér mezi t€émito moznostmi je slozité. Je-li lektor zaméten pfrili§ teoreticky,
hrozi, ze Gi€astnici nebudou jeho vykladu rozumét. Je-li lektor pouze praktikem, miize mit

problém vysvétlit teoretickou podstatu problému (Hartl, 1999, s. 198).

Lektor by mé¢l mit nejen vyse zminéné kompetence, ale zaroven byt i empaticky a aktivné
se zajimat o ucCastniky kurzu. Hartl (1999, s. 193, 197—198) v této souvislosti uvadi, Ze
pravé zajem o ucastniky kurzu je zakladnim pozitivnim rysem vzdélavatele dospélych.
Lektor by se mél snazit ucastnikiim porozumét, pomoci jim s problémy a vyvolat v nich
a nasledné udrzet zajem o vyuku. Za celkovou atmosféru na kurzu je zodpovédny prave
lektor, ktery ji ma moznost ovlivnit prostiednictvim vztahu, ktery s ucastniky navaze.

Tento vztah by mél byt zaloZzen na vzajemnych sympatiich a respektu. Vyzkumy tykajici se

4 v v o7 ’ . . . ~ . o ¥ ~ ¥ r
Toto clenéni kompetenci lektora je velmi zjednodusené, domnivam se vSak, ze pro potieby vymezeni
urovné reakci Hamblinova modelu evaluace je dostaéujici.
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lektorh ve vzdélavani dospélych podle Hartla (1999, s. 200) ukazaly, ze ucastnici
vzdé¢lavani u lektort ocenuji flexibilitu, oéni kontakt, pfiméfenou gestikulaci a pochvali-li
je za uspesny vysledek. S t€mito charakteristikami souhlasi i Prusakova (2012, s. 7—8),
ktera k nim jesté dopliiuje Cestnost, upfimnost, optimismus a smysl pro humor. Neoblibeny
lektor se naopak vyznacuje nadfazenosti, neCestnym jednanim, netaktnosti, nedaslednosti,
osobnostni nevyrovnanosti a neznalosti oboru. Zajimavé je, Ze introvertni ¢i extravertni

povaha lektora ma na atmosféru na kurzu jen nepatrny vliv (Hartl, 1999, s. 200).

Jak ucastnik na kurz reaguje, vyznamné ovlivituje nejen lektor, ale samoziejmé i ostatni
ucastnici. Neptijemné klima vznika predevsim Vv piipade, kdy je skupina ucastnici se kurzu
rozhadana. Spory mezi jednotlivymi ucastniky ¢i podskupinami mohou vzniknout jak
v prubéhu kurzu, tak i pfed jeho zacatkem a Casto prameni z heterogenity skupiny.
Lektorovym tkolem je zorientovat se v situaci, zastavat roli tlumoc¢nika a pomoci spor
vyresit (Plaminek, 2010, s. 294). Bézné se stavd, ze prabéh kurzu narusuje jeden
problémovy ucastnik, ktery svym chovanim ostatni pfitomné rusi a rozc¢iluje. Plaminek
(2010, s. 302—304) charakterizuje nékolik typt takovych ,,potiZistd*. Radi sem napf. tzv.
vypravéce, ktery nepusti nikoho jiného ke slovu, recyklatora, ktery stadle opakuje jiz
nékolikrat vyslovené myslenky, nebo uto¢nika, ktery slovné napada ostatni ucastniky
a opravuje jejich domnélé ¢i skute¢né chyby. DalSimi typy jsou opozdilec, ktery svymi
pozdnimi ptichody rusi a zdrzuje vyuku, skeptik, ktery zamitd veskeré napady a névrhy,

a dalsi.

Dalsimi faktory, na které ucastnici kurzu reaguji, jsou vyucovaci metody a didaktické
pomiticky. Vyucovacimi metodami rozumime zpusob, jakym lektor zprostiedkovava
vyucovaci latku ucastnikim (Pricha, Walterova, Mares, 2009, s. 355). Muzik (2005,
S. 116—117) rozlisuje metody teoretické (pfednaska, cviCeni, seminaf), praktické
(instruktaz, kou¢ing, mentoring, exkurze) a teoreticko-praktické (diskuzni a problémové
metody). Didaktické pomicky slouzi k doplnéni a usnadnéni procesu uceni. Patii sem
originalni predméty (mineraly, pfistroje, vzorky vyrobkil), riznad zobrazeni a modely
(mapy, fotografie, videa), textové pomucky (ucebnice, navody, Casopisy) a dalsi

(Zormanova, 2014, s. 189—191).
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Reakce mohou byt velmi proménlivé a zavisi na mnoha vné&jSich 1 vnitfnich faktorech.
Hamblin (1974, s. 15—16) tadi mezi vnitini faktory, které ucastnikovy reakce ovliviuji,
jeho naladu, zdravotni stav (bolest hlavy, nemoc), pfedsudky (ucastnik povazuje lektora za
pfili§ mladého; vadi mu, ze kurz vede Zena apod.), pfedchozi negativni ¢i pozitivni
zkuSenosti s jinymi kurzy a jiné aktudlni okolnosti (Gnava, stres pted bliZici se uzavérkou
Vv praci, hlad, rodinné problémy apod.). Dulezitym vnéjsim faktorem je okolni prostfedi
(nepfijemné horko ¢i chlad v mistnosti, nepohodIné Zidle, doléhajici hluk z ulic, neustale

vyruSujici acastnici).

Hamblin (1974, s. 74—75) déli evaluaci na urovni reakci na dva typy. Prvnim typem je
nesystematicka evaluace, ktera probiha nepietrzité v pribéhu celého kurzu. Lektor
pozoruje verbalni i neverbalni projevy ucastnikii, snazi se je interpretovat a na jejich
zakladé kurz vhodné ptizpusobit. Rizikem tohoto typu evaluace je nespravna interpretace,
lektor tedy musi byt velmi vnimavy. Utastnik, ktery sedi apaticky se zkiizenyma rukama
na prsou, nemusi byt nastvany, ale tfeba je jen nevyspaly a unaveny. Druhym typem je
evaluace, ktera je organizovana oficialn¢ a systematicky. Provadime ji pomoci metod, které
jsou charakterizovany nize. Vzhledem k tomu, jak jsou reakce proménlivé, je vhodné
provést ji nejen pred zacatkem a na konci kurzu, ale iv jeho prib&hu, napt. po kazdém

tematickém bloku, na konci kazdého dne apod.

Prvni moznosti, jak provést evaluaci na této trovni, je metoda rozhovoru. Rozhovory lze
rozdelit do dvou zakladnich kategorii, a to na strukturované, pti kterych jsou otdzky
a jejich potadi predepsané, a nestrukturované, béhem kterych ma tazatel, co se kladeni
otazek tyce, volnost; nestrukturovany rozhovor probiha obvykle velmi neformalné. Pti
rozhovoru se mizeme dozvédét mnohem vice informaci nez z dotazniku, na druhou stranu
se respondentovy odpovédi hlife zaznamenavaji a vyhodnocuji. Vzhledem k Casové
naro¢nosti je rozhovor vhodny jen pro kurz s menSim poétem ucastnikt (Prokopenko,

Kubr, 1996, s. 193—194).

Pro vétsi pocet osob je vhodnou metodou pro evaluaci reakci dotaznik, ktery ma oproti

rozhovoru fadu vyhod. Pomoci dotazniku ziskame data rychleji a S nizSimi naklady,
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odpovédi byvaji standardizované, proto se 1épe vyhodnocuji (Gillham, 2012, s. 5—8). Pied
sestavenim evaluacniho dotazniku musi mit lektor ujasnény cile pro tuto troven, aby véd¢l,
co chce v dotazniku zjistovat a co naopak neni pfedmétem jeho zajmu. Pro sestaveni
dotazniku plati n€kolik zakladnich pravidel. Podle Reichela (2009, s. 100—102) by mély
byt otazky predevs§im srozumitelné. Méli bychom tedy byt opatrni pii pouzivani cizich slov
a odbornych termind, jejichz vyznam nemusi byt v§em ucastnikim znam. Musime se také
vyvarovat otdzek, které¢ se ptaji na vice aspekti najednou, a otdzek nejednoznacnych,
jejichz smysl si miize kazdy vylozit zcela jinak. V neposledni fadé je dilezité, aby cely

dotaznik nebyl pfili§ dlouhy.

Podle Hronika (2007, s. 179) maji dotazniky pouzivané pro hodnoceni reakci obvykle tuto
strukturu: ,,(1) uziteénost a potiebnost vzdélavaci aktivity, (2) pusobeni lektora (jeho
odborné a didaktické kvality), (3) dynamika vzdélavaci aktivity (vystavba kurzu, jeho
rytmus), (4) kvalita vyukovych materialt a vhodnost uziti didaktickych pomitcek, (5)

prostiedi kurzu (uéebna), (6) organizacni zajisténi (stravovani, ubytovani apod.)*.

Evaluacni dotazniky ucastniky pfiméji, aby se nad svymi reakcemi zamysleli. Je mozné, ze
v pisemném dotazniku budou kriti¢téjsi, nez kdyby své reakce sd€lovali ustné (tj. pii
rozhovoru). Uéastni-li se 1idé n&jaké formy evaluace, ocekavaji, ze lektor bude na jejich
vytky reagovat. Hamblin (1974, s. 79) doporucuje, aby po vyhodnoceni evaluaci lektor
vysledky zvetejnil (promitl nebo nakreslil graf apod.), pokud to casovy harmonogram
kurzu umoziiuje. Zaroven je dilezité, aby dle vysledkt evaluace lektor upravil kurz. Pokud
to neudgla, prestava takova evaluace plnit sviij hlavni uéel. Ugastnici navic mohou ztratit
zajem se dalSich evaluaci Gcastnit, protoze budou mit pocit, Ze je to zcela zbyte¢na prace.
V piipadé€, ze neni mozné kurz v pribéhu upravovat, evaluace by méla probéhnout pouze

jednou, a to po skonéeni celého kurzu.

Evaluaci pomoci dotaznikl 1ze provést i pfed samotnym zacatkem kurzu. Lektorovi mtize
pfinést cenné informace, napf. jaka maji Gcastnici od kurzu o¢ekavani, na co by se chtéli
zaméfit, jaky Casovy harmonogram kurzu by jim vyhovoval, jaké vyuCovaci metody

preferuji a jaké povazuji na nevhodné. Tyto informace mu pak pomohou pfizpusobit kurz
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potiebam a zajmim ucastnikd, vyvarovat se neoblibené vyucovaci metody, upravit cile
apod. Pokud zjistime, ze né¢jaky ucastnik jde na kurz s nezdjmem, protoze ho povazuje za
zbyte¢ny, muzeme Se ho pokusit motivovat a vysvétlit mu, v ¢em mu kurz bude piinosny

pro jeho praci apod. (Hamblin, 1974, s. 84).

Pfed zadanim evalua¢niho dotazniku si musi lektor ujasnit, zda ho budou tucastnici
vypliiovat anonymné ¢i jmenovité. Pfi jmenovitém vypliovani hrozi nebezpeci, Ze
ucastnici nebudou upiimni, protoze se budou obavat piipadného postihu, pokud jejich
hodnoceni nebude pozitivni. Tohoto nebezpeci se vyvarujeme pii anonymnim vypliovani,
pii kterém vsak lektor ptichazi o spoustu cennych informaci; nemutze si vysledky pritadit
ke konkrétnimu tcastnikovi a pokusit se najit zdivodnéni, pro¢ reagoval timto zpiisobem

(Hamblin, 1974, s. 77).

Hronik (2007, s. 182) hovoii o dals$i metod¢ evaluace na této trovni, tzv. dopisu lektorovi.
Ugastnici napiSou lektorovi dopis, ve kterém vyjadii sviij ndzor na lektora, obsah kurzu,
organizaci kurzu apod. K dispozici mohou mit ndvodnou strukturu nebo zakladni otazky,
k nimz by se méli vyjadrit. Obsazené informace jsou velmi podobné t¢m v dotazniku, ale

s tim rozdilem, Ze dopis lektorovi je kvalitativni metodou, jeho vyhodnoceni je proto

vvvvv

Vodak a Kucharcikova (2007, s. 126—130) navrhuji dalsi metody, kterymi lze zjistovat
reakce Ucastnikli. Hovofi napt. o akénim planu, ktery se sice vyuziva spiSe ve firemnim
vzdélavani, stejné dobfe ho vSak lze pouzit i pro oteviené kurzy. V akénim planu se
ucastnik zavaze, které nové nabyté znalosti a dovednosti bude vyuzivat v praxi. Pfi
sestavovani ak¢niho planu se projevi, co ucastnika na kurzu zaujalo a co méné. Dalsi
moznou metodou je videoreflexe, ktera je sice na jednu stranu ¢asové naro¢na a vyzaduje
technické vybaveni, na druhou stranu poskytuje zpétnou vazbu velmi efektivng. Ugastnik
pii ni vyuziva nejen ndhledu lektora a ostatnich ucastnikti, ale zaroveni ma moznost vidét
sam sebe v akci. Zajimavou metodou je i tzv. pfehodnoceni aktivity, béhem kterého lektor

s tcastniky diskutuje o tom, jaké jsou jejich pocity z absolvované aktivity a které nové
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poznatky vyuziji v praxi. V piipadé vétsiho mnozstvi ucastnikti je mozné tuto metodu

provést ve dvojicich nebo malych skupinach, s tim, Ze na zavér prob&hne spolecné shrnuti.

2.2 Evaluace na urovni uceni

Druhou trovni Hamblinova modelu evaluace je Uroven u€eni. Uceni je proces, pomoci
n¢hoz si Cloveék osvojuje urcité znalosti, dovednosti a navyky. Toto osvojovani probiha

bud’ bezdécné, nebo timysiné (Nakonecny, 2011, s. 450).

Podle Hamblina (1974, s. 18—20) uceni zavisi na reakcich, takze nereaguje-li Gcastnik
dobfte, pravdépodobné selze i na urovni uceni. Neni vSak potieba, aby byl ucastnik z kurzu
nadSen, staéi, kdyz je vnimavy. Dobré reakce jsou tedy nezbytnou, ne vsak jedinou
podminkou uceni, vysledky evaluace na trovni reakci jsou ale pro evaluaci na trovni uceni
velmi dulezité. Pokud totiz lektor zjisti, ze ucastnik na Urovni uceni selhal a nema
k dispozici vysledky evaluace na urovni reakci, nemusi byt schopen odhalit pfi¢inu tohoto
selhani. Stejné jako u predchozi Grovnég, 1 na Urovni uceni by mél lektor provést také
evaluaci pied samotnym kurzem, aby mohl obsah kurzu ptizptsobit ucastniktim. Nasledné
se evaluace provadi v prub&hu kurzu (napf. na konci jednotlivych tematickych blokt) nebo

az na konci celého kurzu.

Jak jiz bylo uvedeno vySe, uCenim lze ziskat: a) znalosti, b) dovednosti, c) postoje.
Hamblin (1974, s. 85) pro kazdou kategorii navrhuje nejvhodnéjsi metody evaluace, ackoli

sam uznava, ze jen malo kurzi je zaméreno pouze na jednu z nich.

a) Znalosti

Znalostmi rozumime ,,teoretické poznatky osvojené uéenim“ (Pricha, Walterova, Mares,
2009, s. 384). Pro kvalitné provedenou evaluaci je dilezité, aby ji ucastnici absolvovali
pred kurzem 1 po jeho skonceni, abychom mohli vysledky porovnat. Vyjimkou je situace,
kdy tcastnici o dané tématice pted absolvovanim kurzu nic nevédi. Pokud ucastnici

absolvuji evaluaci jesté pred kurzem, pfinasi nam to krome¢ jiz zminéné moznosti srovnani
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dalsi vyhody. Pfedevsim ,,odhalime* ucastniky, ktefi maji o dané problematice tak dobré
znalosti, Ze je pro n¢ Ucast na kurzu zbytecna, a tém pak nabidneme moznost vytazeni
z kurzu, doporué¢ime jim kurz vyssi Grovng, jiného zaméteni apod. Podle urovné znalosti
ucastnikii mizeme kurz ptizplisobit na miru. Prvni evaluaci pfed kurzem tedy musime
provést s dostatecnou Casovou rezervou, abychom stihli tyto zmény (vyfazeni nékterych

ucastnikd, prizptisobeni kurzu apod.) uskute¢nit (Hamblin, 1974, s. 84).

Nejbéznéjsimi metodami, které méii ucastnikiv pokrok ve znalostech, jsou ustni ¢i
pisemné zkouSky (znalostni testy). Nevyhodou ustni zkousky je subjektivni hodnoceni,
protoze hodnotitel mize odpoveédi zkouseného ruzné interpretovat. Pisemny test, ktery ma
u kazdé otazky nabidku odpovedi, jiz poskytuje objektivni hodnoceni, jeho nevyhodou je
otestovat na zkuSebni skuping, diky ¢emuz v ném muzeme odhalit chyby, nejasnosti apod.
Zaroven je praktické zadat test dvéma rtiznym skupinam. Prvni skupinu tvofi znalci dané
problematiky, druhd skupina se sklada zlidi, ktefi jsou na stejné urovni znalosti
S budoucimi ucastniky vzdélavani. Vysledky testu by mély jasné demonstrovat rozdily
mezi obéma skupinami (Belcourt, Wright, 1998, s. 188). Neopominutelnou nevyhodou
testu je riziko, Ze ucastnici budou odpovédi tipovat, coz bude mit za nasledek zkresleni
vysledkt (Hamblin, 1974, s. 84).

Dalsim zptsobem, jak evaluovat znalosti, je psani eseje. Pfi metod¢ eseje je zadana otazka,
ke které se maji ucastnici pisemné vyjadfit. Ugastnici maji relativni volnost, mohou si
vybrat, na které aspekty problému se zaméfi, jediny limit byva Casovy. Nékdy maji
ucastnici na psani jen n¢kolik minut, u rozsdhlejsich eseji mohou mit i dispozici i n€kolik
hodin ¢asu. Pfi eseji eliminujeme riziko tipovani odpovédi, nebot’ i€astnici budou pii psani
pravdépodobné vyuzivat jen ty znalosti, jejichz spravnosti jsou si jisti. Nevyhodou eseji je
skutecnost, ze ne kazdy ¢loveék je obratny v pisemném projevu. Znalosti tedy mize mit
srovnatelné s ostatnimi ucastniky, ale nedokaze je vhodné pisemné formulovat, a to mu
muze pfi hodnoceni zbytecné uskodit. Stim souvisi dal$i nevyhoda eseji, a to velka
subjektivita pfi jejich vyhodnocovani, v disledku ¢ehoz jsou pomérné malo reliabilni

(Hudson, 1973, s. 66—75, 87).
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b) Dovednosti

Dovednost je charakterizovana jako ,,zpusobilost ¢lovéka k provadéni urcité ¢innosti‘
(Prucha, Walterova, Mares, 2009, s. 59), kterou Ize ziskat u¢enim. Pro evaluaci dovednosti
doporucuje Hamblin (1974, s. 93—102) pouzit metodu pozorovani, ptipadové studie nebo
praktickou zkousku, pii které ti¢astnik predvede, zda a jak dovednost ovlada (napi. obsluhu
stroje, fizeni vozidla pfi zavéreCnych zkouskach v autoskole). Dalsi moZnosti je vyuzit
praktickou zkousku obohacenou o hrani roli. Uéastnika, ktery absolvoval kurz zaméteny
na téma prace s drogoveé zavislymi, mizeme takto ohodnotit v ramci inscenace, které se

zacastni herci v rolich narkomanut (Belcourt, Wright, 1998, s. 188).

Hronik (2007, s. 187) povaZuje za nejvhodnéjsi metodu pro méteni dovednosti Assessment
Centre (AC) a Development Centre (DC). Zatimco AC se pouziva pii vybéru nového
pracovnika, DC slouzi jako zdroj informaci pro planovani dalSiho rozvoje stavajiciho
pracovnika. AC 1 DC vyuZivaji rizné metody (modelové situace, psychodiagnostické
situace) a jsou typické predev§im ptitomnosti né¢kolika hodnotitelii. Obvykle trvaji jeden
den a jejich vysledky jsou proto velmi podrobné. Hronik AC a DC povazuje za
nejvalidnéjsi metody hodnoceni, ovsem jejich velkou nevyhodou je finan¢ni naro¢nost

(Hronik, 2006, s. 63—65).

Podlahova (2012, s. 92—94) navrhuje hodnotit dovednosti na zdkladé analyzy vysledkl

prace, napt. hodnoceni semindrnich praci, individualnich projekti ¢i ptipadovych studii.

c) Postoje

Postoj je ,,... hodnotici vztah zaujimany jednotliveem wvici okolnimu svétu, jinym
subjektim 1 sobé samému. Zahrnuje dispozici chovat se ¢i reagovat urcitym relativné
stabilnim zpisobem.“ (Prucha, Walterova, Mares, 2009, s. 210). Postoje si osvojujeme
Vv priubéhu zivota a jsou dobie ménitelné. Predev§im mén¢ diilezité postoje ménime bézné
a snadno, coz byva ovlivnéno napt. momentalni naladou (Plaminek, 2010, s. 20—21).

Hamblin (1974, s. 102) ptipomina, Zze postoje existuji pouze Vv hlaveé clovéka a nelze je
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jednoduse odvodit z jeho chovani. Lidé podle néj své postoje odhali, jen kdyz sami chtéji

a zaroven je znaji.

Postoje je mozné evaluovat pomoci riznych typa dotazniku. Jejich rizikem je, ze Gastnici
nemusi odpovidat na zdklad¢ svych skutecnych postoju, ale tak, jak si mysli, ze se to od
nich zada, aby se zavdécili lektorovi, nebo tak, jak je vSeobecné povazovano za spravné
(nechtéji vycnivat z davu). Pro ¢lovéka je jednodussi odpovidat podle toho, co si pamatuje
z kurzu, nez se intenzivné zamyslet nad svymi postoji (Hamblin, 1974, s. 102—105).
Soucasti dotazniku mohou byt otizky slozené zvyroku a nabidky odpovédi (napf.
Souhlasim. / Je mi to jedno. / Nesouhlasim.) nebo otazky s bipolarni $kalou. Bipolarni
Skala je tvofena dvéma protiklady (napf. zajimavy — nezajimavy, jednoduchy — slozity).
Respondent nasledn¢ na Ciselné ose vyznaci, ke které strané Sse nazorove blizi vice
(Hamblin, 1974, s. 106). Evaluaci na této urovni je opét vhodné provést pied kurzem i po

jeho skonceni, abychom mohli vysledky porovnat.

2.3 Evaluace na urovni pracovniho chovani

Tteti Groven Hamblinova modelu, uroven pracovniho chovani, zkouma, zda ucastnik
dokaze nové znalosti, dovednosti a postoje uplatnit v praxi, V pfipadé¢ profesniho
vzdélavani tedy ve své praci. Proces pienosu uceni do pracovniho chovéani oznacuje
Hamblin (1974, s. 21) jako ,, transfer “. Stejné jako u pfedchozich trovni je nezbytné mit
stanoveny cile, na zaklad¢ jejichz splnéni ¢i nesplnéni hodnotime kurz jako uspésny &i

neuspesny.

Hamblin (1974, s. 111—112) se zamysli nad otazkou, zda je vibec vhodné pracovni
chovani evaluovat. K evaluaci pracovniho chovani Ize pfistoupit ze dvou riznych nahledi.
Prvni pfistup Se zaméfuje na vysledek. Jeho zastancem je napt. Humble (Hamblin, 1974,
s. 111—112), ktery ve své knize Management by Objectives vyjadiuje nazor, ze pii
hodnoceni pracovniho chovani bychom méli sledovat pouze vysledek, nikoli zptisob, jakym
ho bylo dosaZeno. Pracovnici by méli mit pfi praci svobodu rozhodnout se, jakym

zpusobem ukol vyiesi, jak si jej rozdéli apod. Hamblin (1974, s. 112) Vv této souvislosti
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ptipomina McGregorovu teorii Y. Podle této teorie lidé pracuji radi, nebot’ prace je
zdrojem jejich spokojenosti, jsou schopni sebefizeni a sebekontroly a zodpovédnost nejen
pfijimaji, ale dokonce vyzaduji (McGregor, 1960, s. 47—48). Evaluace urovné pracovniho
chovani by tedy mohla byt povazovana nejen za zbyte¢nou, ale i za Skodlivou, protoze bere

pracovnikovi svobodu.

Opacné stanovisko zaujima napi. Sales (Hamblin, 1974, s. 112—113), ktery tvrdi, Ze
posuzovat pracovni chovani jen podle vysledki neni mozné. Argumentuje tim, ze nékteré
ukoly jsou piili§ dlouhodobé, coz jejich hodnoceni ztéZuje, a napt. U skupinovych tukold
zase neni mozné urcit presny podil jednotlivych pracovnikd na jeho vysledku. Nezbyva

tedy jind moZznost, nez provést evaluaci pracovniho chovani.

Hamblin (1974, s. 115) se domniva, ze evaluace pracovniho chovani je velmi dulezita, jak
pro stanoveni vzdélavacich potteb pred kurzem, tak pro zhodnoceni uspésnosti kurzu a pro
urceni pfipadnych dalSich vzdélavacich potieb. Nejvetsi vysledny uzitek by z ni vzdy mél
mit ucastnik, nikoli lektor. To bychom méli mit na paméti i pfi hledani vhodné evaluacni
metody. Ugastnik je hlavnim zdrojem informaci o pracovnim chovani, a proto je nezbytné
s nim komunikovat a diskutovat o pii¢inach jeho chovani. Ugastnik kurzu neni, jak vtipné
podotykd Hamblin (1974, s. 116), ,,pulec pod mikroskopem®, ale dospély cloveék, ktery

nam muze fadu otdzek objasnit.

U evaluace na urovni pracovniho chovani opét hrozi ovlivnéni hawthornskym efektem (viz
vyse). Ucastnik, ktery vi, Ze je pfi praci pozorovan, se miize chovat jinak v dobré vite, Ze
toto chovani se od né&j ofekava, protoze se chce zavdécit lektorovi nebo protoze chce
zamérné manipulovat s vysledky evaluace. Ugastniky je proto nutné motivovat. Lektor by
jim mél vysvétlit, Ze evaluace je uziteCna predevSim pro né, a proto je dilezité, aby pii ni
spolupracovali a poskytli lektorovi spravna data o svém pracovnim chovani. Evaluace pied
kurzem je dilezita pro presné urceni vzdélavacich potieb, evaluace po kurzu zase zhodnoti
jeho uspésnost a odhali piipadné dalsi vzdélavaci potieby. Pokud lektor pii evaluaci zjisti,

ze ucastnik na zékladé kurzu své chovani nezménil, mize zaroven vypatrat pfi¢inu
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a navrhnout teseni. Je dulezité ucastnikim zdaraznit, ze pokud evaluace neprob&hne,

0 vSechny tyto benefity pfijdou (Hamblin, 1974, s. 114—115).

Evaluovat pracovni chovani lze podle Hamblina (1974, s. 118—164) na zaklad¢ nékolika
metod. Patii sem metoda pozorovani, metoda rozhovoru nebo dotazniku, metoda
pracovnich denikidi, metoda kritickych pfipadii a koucovani. Pozorovani spociva ve
»--- sledovani smyslové vnimatelnych jevl, zejm. chovani osob, prib¢hu déji aj.* (Pricha,
Walterova, Mares, 2009, s. 174). Lze ho rozdélit na standardizované a nestandardizované
(Chréska, 2007, s. 151). S rozhovory a dotazniky jsme se jiz setkali v pfedchozim textu
u trovn¢ reakci, velmi zajimava je vsak metoda pracovnich denikii, ktera spociva v tom, ze
si GCastnik po ur€itou dobu zaznamenava vykonavané ¢innosti (vSechny nebo jen vybrané).
Na zéklad¢ téchto denikli poté zkoumame, zda ucastnik noveé naucené v praci uplatiuje
(Prokopenko, Kubr, 1996, s.113). Metoda kritickych pfipadt spocivad v zapisovani si
informaci 0 dobrych a $patnych vykonech zaméstnance za uréity ¢asovy usek, na jejichz
zakladé probéhne vyhodnoceni (Koubek, 2007, s. 221). Koucovani je podle Hamblina
(1974, s. 155) vhodna metoda pro ptipady, kdy neni mozné pracovnika pfi praci pozorovat.
Pii koucovani je mozné zhodnotit, zda pracovnik nové postupy vyuziva pii praci, piipadné

jaké jsou jeho dalsi vzdélavaci potieby.

2.4 Evaluace na urovni organizace

Evaluace na urovni organizace podle Hamblina (1974, s. 165) zahrnuje celou $kalu efektd,
které vznikaji U neucastnikii Kurzu. Nezajimaji nas tedy zmény u ptimého ucastnika kurzu,
ale zmény, které nastaly u jeho spolupracovniki, ktefi jsou s ucastnikem kurzu ve styku
azmény Vjeho chovani ovlivnily i je. Tyto zmény se objevuji vramci piislusné

organizacni jednotky nebo celé organizace.

Podle Hamblina (1974, s. 166—167) muZeme v ramci Grovné organizace hledat odpoveéd
napf. na tyto otazky: Jestlize se zménily postoje u Gcastnika kurzu, zménily se néasledné

jejich vlivem i postoje zamé&stnanci, ktefi se kurzu netcastnili? Méla tato zména vliv na
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jejich pracovni chovani? Zménil se v disledku toho celkovy systém prace v této pracovni

skuping?

Konkrétnich zmén, které na urovni organizace mohou nastat, je velké mnozstvi. Podle
Hamblina (1974, s. 22) muze nastat zména v uzivaném pracovnim postupu, snizeni poctu
absenci, €i zvysSeni obratu jak organizacni jednotky, tak celé organizace (v tomto piipadé
muize uroveil organizace splynout surovni kone¢nych hodnot). V rdmci provadéni
evaluace na této urovni je mozné zkoumat, zda a jak se zménilo organiza¢ni klima
(Hamblin, 1974, s.167), které oznaCuje spokojenost pracovnikii Sriznymi aspekty
fungovani organizace, napf. stylem vedeni lidi ¢i procesem rozhodovani (Armstrong, 2012,

s. 127).

Naplnéni cilti na této Grovni méfime stejnymi evaluac¢nimi nastroji, kterymi jsme zkoumali
stejné aspekty u samotnych ucastnikd kurzu. Zménu postoju tedy evaluujeme stejné, jako
Jsme evaluovali zménu ucastnikovych postoji na urovni uceni, napt. pomoci dotaznikd.
Zménu pracovniho chovani a celkovou zménu systému prace v pracovni skupiné
zkoumame stejné, jako jsme ji hodnotili pfi evaluaci na Grovni pracovniho chovani; nabizi
se vyuziti pozorovani, dotazniki ¢i rozhovort. Ekonomické faktory, napi. snizeni ¢i
zvySeni obratu oddéleni/organizace je mozné Vypocitat, dokonce lze ptredpokladat, ze
organizace ma tato data k dispozici na Ucetnich oddélenich. T¢€z§i je urleni, zda byly
zmény téchto aspektd zplisobeny Ucasti zaméstnance na Kurzu, nebo zcela jinymi faktory

(Hamblin, 1974, s. 166).

2.5 Evaluace na urovni koneénych hodnot

Uroveii koneénych hodnot je ze viech tirovni Hamblinova piistupu k evaluaci nejvice
vagni, a proto je jeji provedeni velmi obtizné. Jak jiz bylo zminéno, v n€kterych piipadech
se uroven konec¢nych hodnot piekryva s arovni organizace. Podle Hamblina (1974, s. 170)
byva tato uroven ptredevsim v prostiedi ziskového sektoru chapana ve smyslu ,,finan¢nich
benefiti“. ProtoZe se nemusi vzdy jednat jen o zisky, ale i o ztraty, je pfesnéjsi oznaceni

nfinanéni vysledky*. Vyhodnoceni provadime pomoci riznych finan¢nich analyz. Jednou
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z moznosti je provedeni tzv. cost-benefit analyzy, kterd spo¢iva v porovnani zisku, ktery
jsme ziskali diky vzdélavani, a nakladd, které jsme na néj vynalozili. Smyslem je
presvédcit vedeni organizace, Zze naklady na vzdélavani se organizaci vrati (Armstrong,

2012, s. 76).

U organizaci, jejichZ primarnim cilem neni zisk (neziskové organizace, Skoly, nemocnice
apod.), neni cilem na urovni kone¢nych hodnot finanéni zisk, ale ,,lidské dobro* (Hamblin,
1974, s. 22), které nelze kvantifikovat ani méfit. V obou piipadech je vSak velmi t€zké
posoudit, zda zmény vznikly jako dasledek vzdélavaciho kurzu, nebo byly ovlivnény ¢i
zplisobeny zcela jinymi faktory. Zaroven lze jen tézko odhadnout dobu, kdy se pozitivni

vysledky vzdelavani projevi a kdy je vhodné evaluaci provést.
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3 Specifika vzdélavani v organizaci a otevirenych kurzii pro dospélé

Pfedtim, nez se budu zabyvat modelovym otevienym kurzem pro dospélé a navrzenim jeho
evaluace, povazuji za uzite¢né se, vzhledem K cili prace, alesponi stru¢né zabyvat specifiky

vzd¢lavani v organizaci a otevienych vzdélavacich kurzi.

Vzdélavani v organizaci (firemni vzdélavani, podnikové vzdélavani) je soucasti dalSiho
profesniho vzdélavani a oznacuje ,,... vzdélavaci proces organizovany podnikem/firmou.*
(Bartonikova, 2010, s. 16). Muze probihat pfimo na pracovisti pfi vykondvani béznych
pracovnich povinnosti, které Koubek (2009, s. 265) oznacuje jako vzdélavani ,,on the job*
(instruktaz pii vykonu prace, mentoring, asistovani, rotace prace ad.), nebo na pracovisti ¢i
mimo néj (napf. v prostorach vzd€lavaci instituce jako vzdélavaci kurz na objednavku),
které Koubek (2009, s. 266) nazyva vzdélavanim ,,off the job“ (pfednaska, ptipadové
studie, workshop, Assessment ¢i Development Centre ad.). Vzdélavani v organizaci
zahrnuje povinné vzdélavani, vzdélavani zaméfené na zvySovani, ziskavani, prohlubovani
a udrzovani kvalifikace pracovnika nebo na rozvoj jeho kompetenci (Bartonkova, 2010,
S.9). Vzd¢lavaci kurz organizovany v ramci firemniho vzdélavani, mize vést interni
lektor, tj. zaméstnanec organizace, tak externi spolupracovnik. Utastniky vzdélavani

Vv organizaci jsou jeji zaméstnanci (Vodak, Kuchar¢ikova, 2007, s. 67).

Otevienym kurzem chapeme vzdé¢lavaci kurz poradany v ramci dalsiho vzdélavani, které
,-.. probihd po dosazeni urcit¢ho stupné vzdélani, resp. po prvnim vstupu vzdélavajiciho
se na trh prace. Dalsi vzdélavani miize byt zaméfeno na riznorodé spektrum védomosti,
dovednosti a kompetenci diilezitych pro uplatnéni v pracovnim, obcanském i osobnim
zivoté.“ (Strategie celozivotniho uceni, 2007, s. 8—9). Otevieny vzdélavaci kurz mohou
poradat vzdélavaci instituce, neziskové organizace, Skolska zafizeni apod. a je, jak nazev
napovida, otevien viem zijemcim. Ugastnici otevieného kurzu tedy vytvaii znaénd
heterogenni skupinu, kterd na kurz pfichazi zrozdilnych prostfedi, s rozdilnymi
zkuSenostmi a rozdilnymi potfebami (Analyza obcanského vzdélavani dospélych, 2010,

s. 12-13).
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Hlavni rozdily mezi vzdélavanim v organizaci a otevienymi kurzy tedy souvisi s jejich
ucastniky. Ve vzd€lavani v organizaci se kurzu tcéastni zaméstnanci jedné organizace.
Vede-li kurz interni lektor, ktery situaci v organizaci zna, muze vyuku pfizptsobit ,,na
miru“ potfebam nejen dané organizace, ale i ucastnikim, pokud je zna. V prostiedi
otevienych kurzl tyto vyhody nejsou, protoze lektor se s Gcastniky zpravidla poprvé setka
az na kurzu. Pokud jim chce kurz ptizptsobit, musi vychazet z evaluace provedené pied

zahajenim kurzu.

33



4 Provedeni evaluace otevireného kurzu pro dospélé podle Hamblinova

modelu

V této kapitole navrhnu, jak by mohla byt provedena evaluace otevieného kurzu pro
dospélé podle Hamblinova modelu. Mezi vzdélavanim v organizaci a otevienym
vzdélavacim kurzem jsou mnohé rozdily (viz kapitolu 3), s ¢imZ souvisi problémy, na
které pti evaluaci otevien¢ho kurzu podle Hamblinova pfistupu narazime. Prvni bariérou
je, ze se na provedeni evaluace musi podilet vice realiztorti. Zatimco v prostiedi
vzdélavani v organizaci mize celou evaluaci provadét nebo fidit jen jedna osoba, v ptipadé
na pracovisti), lektor kurzu vsak miize jen t€zko provadét evaluaci na pracovisti Gcastnika,
protoze k mnoha internim materialim by zifejmé nemél piistup; pokud by mél navic
provést evaluaci na vSech péti urovnich podle Hamblinova modelu ve vSech organizacich,
jejichz zaméstnanci se zacastnili kurzu, bylo by to velmi ¢asové naro¢né. Analogicky,
organizace, jejiz zaméstnanec (zaméstnanci) se otevieného kurzu G¢astni, nemize poslat
svého pracovnika, aby provadél evaluaci v pribéhu otevieného kurzu, protoze by tim rusil
ostatni ucastniky, ktefi nemaji s ,jeho* organizaci nic spole¢ného. Navic, pokud by
vSechny organizace, jejichz zaméstnanci se ucastni daného kurzu, poslaly na kurz svého
pracovnika, aby provedl evaluaci, vzhledem k vysokému poctu ptitomnych realizatort
evaluace by se takova evaluace nedala organiza¢né zvladnout. Jako feSeni se tedy nabizi
rozdélit odpovédnost za provedeni evaluace dle Hamblinova pfistupu mezi nékolik osob
podle jednotlivych urovni. Evaluaci na urovni reakci a trovni uceni bude provadét lektor
kurzu, od tUrovné pracovniho chovani pievezme realizaci evaluace zaméstnanec
organizace, jejiz pracovnik se kurzu ucastnil, napt. nadiizeny tohoto pracovnika nebo

pracovnik odd¢leni vzdelavani.

4.1 Evaluace otevireného kurzu pro dospélé na urovni reakcei

Evaluace na arovni reakci byva soucasti vétSiny vzdélavacich kurzii, bez ohledu na to, zda
se jednd o vzdelavani v organizaci nebo otevieny kurz. Na vét§in€ kurz obdrzi ucastnici
alespon kratky dotaznik, ve kterém organizator kurzu zjistuje, zda byli ucastnici s kurzem
spokojeni. Evaluaci na urovni reakci obvykle provadi lektora a k dispozici ma nékolik

metod, napf. dotaznik, rozhovor, dopis lektorovi a videoreflexe (viz kapitolu 2.1.).
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Vsechny tyto metody (S vyjimkou videoreflexe, ke které potiebujeme prislusné technické
vybaveni) jsou oproti metodam na ostatnich urovnich financn¢ i ¢asové mnohem méné

naroc¢né.

Hamblin doporu¢uje provést evaluaci pied zacatkem kurzu, v jeho pribéhu a po skonéeni
kurzu. S ptihlédnutim k délce kurzu by mél lektor zvazit, zda je efektivni provadét
,»oficialni® prubéznou evaluaci, nebo zda bude dostacujici, pokud bude sledovat verbalni
a neverbalni projevy tcastnikii, coz Hamblin oznacuje jako nesystematickou evaluaci (viz
kapitolu 2.1).

Prvni ¢ast evaluace otevieného kurzu na Grovni reakci tedy probéhne pied zac¢atkem kurzu.
Oproti vzdélavani v organizaci lektor otevieného kurzu ucastniky predem nezna, proto se
jako nejvhodnéjsi metoda jevi kratky dotaznik rozeslany prostfednictvim e-mailu, a to
piiblizn¢ dva tydny pied zahajenim kurzu. Z vyplnénych dotaznikti by mél lektor zjistit,
jaka maji ucastnici od kurzu oc¢ekavani, jaka je jejich motivace k jeho absolvovani, zda uz
se nekdy kurzu se stejnou tématikou zicastnili apod. Na zdklad¢ informaci, které diky
dotazniku ziska, bude mit jeSt€¢ moznost provést upravu kurzu tak, aby ucastnikiim vice

vyhovoval.

Druha ¢ast evaluace bude zkoumat, zda byly naplnény pfedem stanovené cile a zda byli
ucastnici spokojeni s priubéhem. Tato ¢ast evaluace probéhne bud’ na konci kurzu, nebo
s odstupem nékolika dni od jeho skonceni. Obé¢ varianty maji své vyhody a nevyhody
a zalezi na lektoroveé uvazeni, ktera moznost bude pro danou skupinu ucastniki vhodnéjsi.
Na konci kurzu muze lektor vyuzit napf. metodu spole¢né diskuze spojenou s tzv.
prehodnocenim aktivity (viz kapitolu 2.1), v tomto piipadé pfehodnocenim celého kurzu,
kterd je podle mé velmi uzite¢nd. Domnivam se, Ze pfi ustnim projevu Ucastnici sdéli
lektorovi vice informaci nez pisemnou formou. Pfi diskuzi maji moznost vyslechnout Si
I nazory ostatnich ¢astniki a diky asociacim je mohou napadnout podnéty a pfipominky,
které¢ by si jinak neuvédomili. Vyhodou také je, ze pii diskuzi se mize lektor k zpétné
vazb¢ ihned vyjadfit. Provedeni evaluace na konci kurzu ma vSak tu nevyhodu, Ze

ucastnici mohou byt po celodenni vyuce unaveni, t&sit se domu, a evaluaci odbyt. Krome
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diskuze mize lektor pouzit i dotaznik a je-li na kurzu velmi nizky pocet Gcastniku, lze
pouzit metodu individualnich rozhovoru lektora s ti¢astniky. Pokud by se lektor rozhodl
provést druhou ¢ast evaluace az s nékolikadennim odstupem od skonceni kurzu, miize
vyuzit metodu dopisu lektorovi ¢i dotazniku, které by Gi¢astnici, stejné jako u evaluace pied
kurzem, obdrzeli a odeslali e-mailem. Diky ¢asovému odstupu si Gc¢astnici mohou spoustu
vytek a namétu tykajicich se absolvaného kurzu uvédomit, vyhodou také je, Ze mohou
evaluaéni dotaznik nebo dopis vypracovat doma v Klidu a dle svych ¢asovych moznosti.
Oproti vypliovani dotazniki na kurzu vsak hrozi niz$i navratnost dotaznikli ¢i dopisd,
ktera se podle mého nazoru projevi spiSe u otevienych kurzd, nebot u vzdélavani
V organizaci ma realizator evaluace lepSi moznosti, jak Gc¢astnika pifimét, aby se evaluace
zOcastnil. Jsou-li ve vzd€lavani v organizaci lektor i ucastnici kurzu pracovniky stejné
organizace (ponechme nyni stranou, Ze by se jednalo o externiho lektora), miize lektor
ucastnika, ktery doposud hodnoceni nevyplnil, navstivit v jeho kanceldii a osobné ho
pozadat o vyplnéni nebo rozeslat upominajici e-mail se seznamem osob, od kterych mu
evalua¢ni dotaznik doposud chybi apod., coz by v piipadé otevieného vzdélavaciho kurzu
pusobilo nevhodné. Realizator evaluace musi zvazit, jak upozorfiuje Hamblin (1974, s. 77),
zda evaluace probéhne anonymné, nebo jmenovité, protoze nejen ve vzdélavani
v organizaci, ale i votevieném kurzu, plati, ze by se ucastnici mohli obavat, ze
k vysledkiim jejich evaluaci na této urovni bude mit piistup nadfizeny, a radéji vyplni

dotazniky ptiznivéji, nez jak se na kurzu skute¢né citili.

4.2 Evaluace otevieného kurzu pro dospélé na urovni uceni

Evaluace na urovni uceni, ptedevsim znalosti a dovednosti, neni na vzdélavacich kurzech
neobvykla. Na urovni uceni je za evaluaci v prostiedi vzdélavani v organizaci i otevieného
kurzu odpovédny opét lektor. Hamblin (18—20) obdobn¢ jako u piedchozi urovné i na
urovni uceni doporucuje provést evaluaci znalosti pied kurzem. Zatimco ve vzdélavani
Vv organizaci muzeme informace o ucastnikovych znalostech ziskat z pravidelného
hodnoceni pracovnika, v prostifedi otevienych kurzi takova moznost chybi. Jak jiz bylo
feceno vyse, ucastniky otevieného kurzu lektor pfedem nezna, coz evaluaci pied zahajenim
kurzu zna¢n€ komplikuje. Sta¢i, Ze ucCastnikim budeme posilat dotaznik tykajici pro
potieby evaluace na urovni reakci, pokud bychom jim poslali jesté znalostni test, ziejmé by

nebyli radi. Bude tedy vhodnéjsi se Vv prostiedi otevieného kurzu bez evaluace pied
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zahdjenim kurzu na této urovni obejit. Informace o znalostech t¢astnikii bude lektor nucen
zjistit az na kurzu a vyuku pfizpusobit v pribéhu. Evaluace znalosti v pribéhu kurzu ma
smysl jen u delSich kurzi, evaluaci po kurzu muze lektor znalosti hodnotit pomoci
pisemného testu, ktery ucastnikiim zada na konci kurzu. Znalosti tykajici se delegovani lze
dobfe hodnotit i pomoci psani eseje. Eseji bych se v§ak vyvarovala v piipad¢, ze bychom
jiz na arovni reakci pouzili (& planovali pouzit) metodu dopisu lektorovi. Ucastnikiim by
Cast€jsi psani ,,slohovych praci® nemuselo vyhovovat. Jako alternativa k pisemného testu

se nabizi ustni zkouska.

Dovednosti, podobné jako znalosti, lze v prostiedi otevieného kurzu hodnotit pfedem jen
obtizng. V prostfedi vzdélavani v organizaci lze vyuzit Assessment nebo Development
Centre, jejichz uspotadani je vSak pro potieby otevieného kurzu kvili finanénim nékladim
nevhodné. V pribéhu kurzu je tak 1ze podle Hamblina (1974, 93—102) evaluovat napf.
pomoci pozorovani vykont t¢astniki, pripadovych studii nebo praktické zkousky. Ma-li
lektor k dispozici pfislusné technické vybaveni, mize vykony Gcastnikd natacet na kameru
a zaznamy poté vyhodnocovat spolecn¢ s ucastniky, napt. pii spolecné diskuzi. Pokud ma
vzd¢lavaci instituce moznost pfizvat vice hodnotitelti, a vytvofit tak panel, snizi se tim

riziko subjektivniho hodnoceni.

Evaluace postoju se u vzdélavani v organizaci a otevienych kurzi ptili$ liSit nebude. Jedina
metoda, kterou Hamblin (1974, s. 102—205) pro evaluaci na této trovni doporucuje, je

dotaznik.

4.3 Evaluace otevireného kurzu pro dospélé na arovni pracovniho chovani

Evaluaci otevieného kurzu na trovni pracovniho chovani uz na rozdil od pfedchozich dvou

urovni nemuze provadét lektor kurzu (viz kapitolu 4), do prub¢hu evaluace tedy musi

vvvvv

vSech zacastnénych. Vzhledem Kk tomu, Ze se jedna o hodnoceni pracovniho chovani, mél

by byt realizadtorem této urovné evaluace nadfizeny daného tucastnika kurzu. Na této urovni
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zaroven vznika dal$i problém, ktery souvisi se spravnym odhadnutim, za jak dlouho za¢ne

ucastnik nové naucené pouzivat v pracovnim chovani.

Z nabidky vhodnych metod vyjmenovanych v kapitole 2.3 Ize k hodnoceni pracovniho
chovani pouzit napf. metodu pozorovani. Ma-li organizace k dispozici interniho kouce,
nabizi se moznost provést evaluaci pomoci koucovani. Dalsi vhodnou variantou jsou
rozhovory, a to jak se samotnym UCastnikem kurzu, tak sjeho spolupracovniky, ktefi
zhodnoti zménu v jeho pracovnim chovani. Rozhovory je mozné nahradit dotazniky, které
nam usnadni zaznamendvani a vyhodnocovani odpovédi. Evaluace na této urovni uz je
pomérné narocnda, protoze se ji ucastni mnoho osob. Bez ohledu na to, zda se jedna
0 evaluaci vzdélavani v organizaci nebo otevieného kurzu, nelze opomenout piipadny vliv

hawthornského efektu (viz kapitolu 2).

4.4 Evaluace oteviceného kurzu pro dospélé na urovni organizace

vvvvvv

organizace je obtizn¢ hodnotitelna i pti vzdélavani v organizaci. Provadéni evaluace na
této trovni je naro¢né financné i Casove, pravdépodobné se do ni musi zapojit dalsi
realizatofi. Jak jiz bylo feceno u Urovné pracovniho chovani, problémem je i spravné
»hacasovani‘ evaluace, protoze lze jen t¢Zko odhadnout, kdy se pifipadné zmény na Grovni
organizace projevi. Pokud se pfi evaluaci na Urovni organizace opravdu zjisti, Ze se
u tcastnikovych spolupracovnikii nebo vramci oddéleni projevily urcité zmény
V postojich, pracovnim chovani nebo celkovém systému prace, neni jednoduché urcit, zda
vznikly skute¢né pod vlivem tcasti na kurzu (Hamblin, 1974, s. 166—167). Opét zde totiz
hraji roli 1jiné aspekty, napt. zda se sami respondenti nezucastnili jiného kurzu stejného
nebo podobného zaméteni a vliv miize mit 1 samostudium zaméstnanct. Ovlivnit je také ve
skute¢nosti mohl uplné€ jiny spolupracovnik nez ten, ktery se evaluovaného kurzu

zGCastnil, pfipadné mohly byt zmény zapticinény fluktuaci apod.

Evaluaci oteviené¢ho kurzu na urovni organizace miiZze opét provadét nadiizeny Ui¢astnika

kurzu nebo jiny zaméstnanec organizace. Metody, které je mozné pro evaluaci na této
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urovni pouzit, jsou podobné jako u pfedchozich urovni. Jako vhodnd metoda se nabizi
rozhovory s ostatnimi pracovniky, ato jak témi, u kterych pfedpokladame, Ze zmény
nastaly, tak i u ostatnich. V ptipad¢ vétSiho mnozstvi respondentli 1ze nahradit rozhovory

dotaznikem.

4.5 Evaluace otevireného kurzu pro dospélé na urovni koneénych hodnot

Uroven kone¢nych hodnot je obtiznd hodnotitelna i pii evaluaci vzdélavani v organizaci
(Hamblin, 1974, s. 166—167), natoz v ptipad¢ otevieného kurzu. Znovu se také setkavame
s problémem, jak urcit, po jak dlouhé dobé od skonceni kurzu se mohou zmény na této
urovni projevit, a tudiz je lze evaluovat. Navic je velmi obtizné vybrat metodu, kterou by
bylo mozné na tirovni kone¢nych hodnot pouzit. Vzhledem k tomu, ze Zadouci cile na této
urovné jsou obvykle finan¢niho charakteru (Hamblin, 1974, s. 170) a jejich analyza je
velmi narocnd, vstupuje pravdépodobné mezi realizatory evaluace dal$i pracovnik (napf.
ekonom). Hodnoceni by bylo mozné provést srovnanim zisku se stejnym
obdobim pfedchoziho roku. 1 kdyz finan¢ni analyza prokdZe, Ze ke zvySeni zisku
organizace doslo, bude prakticky nemozné ur€it, zda byl tento vyvoj zpasoben ucasti
zamé&stnance na kurzu. Vedle kurzu delegovani v organizaci nevyhnutelné¢ probéhlo
i mnoho jinych zmén, které mohly vyvoj zisku zapficinit, napf. odchod kli¢ovych
zaméstnancl, nebo naopak ptrichod novych zaméstnanct, vyvoj statni ekonomiky, zména
legislativy, odchod konkuren¢ni firmy z trhu, nebo naopak vznik nové konkurence, vyvoj
poptavky a mnoho dalsich. Je prakticky nemozné urcit, které z téchto faktord mély ¢i

nemély na organizaci vliv.
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5 Posouzeni efektivity vyuziti Hamblinova modelu pro evaluaci

otevireného kurzu pro dospélé

Shrnu-li poznatky uvedené v kapitole 5, evaluace podle Hamblinova modelu je velmi
slozita a Casové i Organizacné naroc¢na na provedeni i V prostiedi vzdélavani v organizaci,
pro ktery byla Hamblinem navrzena. Evaluace provadéna v prostedi oteviené¢ho kurzu se
od evaluace vzdélavani v organizaci nelisi ptedevsim na prvnich dvou tGrovnich, tj. arovni
reakci a urovni u¢eni. V obou piipadech miize evaluaci provadét lektor kurzu a mize pii
ni az na vyjimky vyuzivat stejné metody. Bariérou, na kterou v piipadé evaluace
otevien¢ho kurzu narazime, je, Ze lektor Ucastniky kurzu pfedem neznd, coz komplikuje
Hamblinem (1974, s. 84) doporuCovanou evaluaci pied zacatkem kurzu (evaluaci na
urovni reakci i evaluaci na urovni uceni). Tato bariéra se v mensi mife mlze projevit i pii
evaluaci reakcei, kterd probiha az s ur€itym ¢asovym odstupem po skonceni kurzu, protoze
lektor, ktery nepracuje s ti€astniky v jedné organizaci, nemé takové moznosti, jak si zajistit

vysokou navratnost rozeslanych dotazniki.

vvvvvv

chovani, Grovni organizace a urovni kone¢nych hodnot jiz nemutze evaluaci na rozdil od
vzdélavani v organizaci provadét lektor, protoze by to bylo ¢asove€ i organiza¢né velmi
narocné, realizatorem se stdva zaméstnanec organizace, jejiz pracovnik se zicastnil kurzu.
Na ftrovni pracovniho chovani a tUrovni organizace bude realizdtorem nadiizeny
zaméstnance, ktery se kurzu ucastnil, nebo pracovnik oddéleni vzdélavani. Tim se
dostavame k jedné z vyznamnych bariér Hamblinova modelu evaluace aplikovaného na
otevieny kurz. PfedevSim uroven organizace a Groven kone¢nych hodnot se velmi obtizné
hodnoti i v prostiedi vzdélavani v organizaci. Nejenze se na téchto urovnich Spatné
odhaduje doba, kdy se zmény projevily, ale téZ se u nich Spatn¢ rozeznava, které zmény
vznikly nasledkem kurzu a které byly ovlivnény zcela jinymi faktory. U evaluace

otevienych kurzi je situace obdobna.

Vzhledem k tomu, Ze jednotlivé trovné Hamblinova modelu tvoii retéz pricin a nasledkii
(viz kapitolu 2), je nezbytné, aby vSichni realizatofi vzajemné tUzce spolupracovali

apredavali si vysledky, ke kterym dospéli na ,,svych® trovnich. Pokud vzajemna
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komunikace selze, tudiz jednotlivi realizatofi evaluace nebudou mit data z predchozich
urovni, a ucastnik kurzu na nékteré z irovni evaluace nebude Gspésny, prislusny realizator
evaluace nemusi byt schopen zjistit pro¢. V piipad¢ evaluace v rdmci vzdélavani
v organizaci tyto problémy hrozi v mnohem mensi mife. Evaluaci na této Grovni muze
provadet stejnd osoba jako pfedchozi Urovné, tj. zaméstnanec organizace (napi. interni
lektor) nebo externi konzultant, takze nemusi nikomu ptedavat vysledky zjiSténé na
piedchozich trovnich. V pfipad€, ze by se na evaluaci vzdélavani v organizaci podilelo
vice osob, pravdépodobné by jimi byli kolegové, kteti se znaji, jsou zvykli spolupracovat,

a proto by i provadéni evaluace bylo jednodussi.

S vice realizatory, ktefi se na evaluaci podileji, a prostfedimi, ve kterych se evaluace
oteviené¢ho kurzu kona, se poji dalsi obtiz. Vzhledem k tomu, Ze realizatofi evaluace budou
pochézet ze dvou organizaci (tj. vzdélavaci instituce a organizace, jejiz zaméstnanec se
zcastnil kurzu), je nutné rozhodnout, kterd z nich bude celou evaluaci fidit, a jakym
zpiisobem mezi sebe rozdé€li ndklady na provedeni evaluace. Na zaklad¢ vyse uvedenych

argumentt se domnivam, Hamblindv ptistup neni pro evaluaci otevieného kurzu efektivni.
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6 Zavér

Evaluace je velmi dulezitou, bohuzel nékdy opomijenou, soucasti vzdélavaciho kurzu.
Posuzuje se pfi ni, zda kurz naplnil stanovené cile, zda se ucastnikiim libil, zda se na ném
néco naucili, zda nové naucené¢ dokazou uplatnit v praxi a jaké dalsi disledky kurz
Vv budoucnosti piinese. Evaluace pfinaSi zpétnou vazbu nejen lektorovi ¢i vzdélavaci
instituci, ktefi na zakladé¢ jejich vysledkd mohou upravit budouci vzdélavaci kurzy, ale také
ucastnikiim, kteti diky ni zjisti, jak jsou UspéSni v naplilovani stanovenych cild, v ¢em
konkrétné jim byl kurz piinosny a ve kterych oblastech maji jesté nedostatky. Modely
evaluace se zabyva mnoho autorti, v této bakaldiské praci byl nastinén Kirkpatrickiiv
model, model Warra, Birda a Rackhama, Bramleyiv a Phillipstv model. Detailné jsem se
v§ak zaméfila na model A. C. Hamblina, ktery je v zahrani¢i (pfedevsim v anglicky

mluvicich zemich) dobie znamy, v Ceské republice je viak opomijen.

Hamblin tento model evaluace vytvofil pro potieby vzdélavani v organizaci. Cilem prace
bylo charakterizovat jednotlivé trovné Hamblinova modelu evaluace a ovéfit, zda je
efektivni jej vyuzit pro otevieny vzdélavaci kurz, pripadné jak je potfeba ho pro evaluaci

otevieného kurzu upravit. Tento cil byl postupné splnén.

Charakteristikou jednotlivych trovni Hamblinova modelu se zabyvaly kapitoly 2.1—2.5.
Pfi charakterizovani kazdé trovné jsem také uvedla, jakou konkrétni metodu je mozné
K jejich hodnoceni pouzit; vhodné metody pro evaluaci na kazdé Grovni jsem Cerpala nejen
z Hamblinovy publikace Evaluation and Control of Training, ale i z knih jinych autort
(napt. od Hronika, Vodaka s Kuchar¢ikovou, Hudsona). Nasledn¢ jsem navrhla, jakym

zpiisobem by bylo mozné vyuzit Hamblinlv pfistup pro evaluaci otevieného kurzu.

Zatimco evaluaci vzdélavani v organizaci miize provést nebo fidit jen jedna osoba,
u otevienych kurzii to neni mozné. Prvni upravou, kterd je tedy pro provedeni evaluace
otevien¢ho kurzu nezbytnd, je pfitomnost vice realizatort, ktefi budou evaluaci na
jednotlivych trovnich provadét. S touto nezbytnou Upravou vsak souviseji bariéry, na které

pfi realizaci narazime. SVice realizatory vzrlstaji naroky na vzdjemnou spolupraci
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a komunikaci. Predavani si informaci je vSak u Hamblinova modelu zcela zasadni.
Nebude-li ucastnik kurzu Gspé$ny na jedné Grovni, musi mit realizator evaluace vysledky
zjisténé pii evaluaci na nizsich urovnich, protoze jinak pro néj bude velmi obtizné odhalit
pti¢inu ucastnikova selhani. Dalsi bariérou je rozhodnuti, ze které organizace (tj. ze
vzdélavaci instituce, nebo organizace, jejiz pracovnik se kurzu ucastnil) bude pochazet
pracovnik, ktery bude cely proces evaluace zastitovat a fidit, a jakym zptisobem budou

hrazeny néklady s evaluaci spojené.

Dalsim rozdilem oproti vzdélavani v organizaci je, ze lektor otevieného kurzu ucastniky
predem neznd. Proto je nezbytna uprava evaluaci provadénych pred kurzem, konkrétné na
urovni reakci a urovni uceni. Na zdkladé¢ vySe uvedenych argumenti jsem dospéla
k nazoru, ze pro ucely otevienych kurzi Hambliniv model evaluace efektivni neni.
Evaluace otevieného kurzu se od evaluace vzd€lavani v organizaci totiz natolik 1isi,
vyzaduje Upravy a pfinasi s sebou takové bariéry, ze HamblinGv pfistup prestdva byt

efektivni.
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