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 1. ÚVOD 
 

 1.1 KONTEXT EVALUACE 
Na z{kladě usnesení vl{dy č. 166 ze dne 25. února 2008 o Systému vzděl{v{ní zaměstnanců 

realizujících N{rodní strategický referenční r{mec v období let 2007 až 2013 stanovil N{rodní 

org{n pro koordinaci (d{le jen MMR-NOK) metodický pokyn určující z{kladní principy  

a postupy účasti zaměstnanců implementační struktury N{rodního strategického referenčního 

r{mce (d{le jen NSRR) a přípravy a implementace Dohody o partnerství (d{le jen DoP)  

v programovém období 2014–2020 na vzděl{vacích akcích v r{mci systému vzděl{v{ní s cílem 

prohlubov{ní kvalifikace v oblasti fondů Evropské unie. 

 

V r{mci Systému vzděl{v{ní bylo uskutečněno celkem 622 vzděl{vacích akcí, při kterých bylo 

proškoleno 8.982 pracovníků; v r{mci Systému vzděl{v{ní vzniklo 27 z{kladních vzděl{vacích 

programů a 62 aktualizačních semin{řů. 

 

Usnesením vl{dy č. 444 ze dne 16. června 2014 byl schv{len Metodický pokyn k rozvoji 

lidských zdrojů v programovém období 2014–2020 a v programovém období 2007–2013  

(d{le jen MP lidské zdroje), jehož cílem je nastavení jednotných minim{lních požadavků  

na kvalitní zajištění administrativní kapacity tak, aby zejména ve vztahu k programovému 

období 2014–2020 došlo již od poč{tku k adekv{tní realizaci cílů Dohody o partnerství  

a jednotlivých činností při implementaci programů. MP lidské zdroje stanovil obecn{ pravidla 

pro zajištění kvalitní, stabilní a kompetentní administrativní kapacity v programovém období 

2014–2020 a v období ukončov{ní programového období 2007–2013.  

Mezi specifické cíle patří: 

 vytvořit ucelenou metodiku rozvoje lidských zdrojů v r{mci implementační struktury 

fondů EU; 

 zajistit podmínky pro stabilizaci a motivaci zaměstnanců implementační struktury  

v n{vaznosti na potřeby jejich odborného růstu a zvyšov{ní znalostí a dovedností, 

prostřednictvím finanční i nefinanční motivace; 

 vytvořit systém vzděl{v{ní zaměstnanců podílejících se na implementaci fondů EU, 

zejména v programovém období 2014-2020, tak, aby odpovídal potřeb{m pro výkon 

funkce na pozicích popsaných v řídicích dokumentech programů, řízení a koordinace 

DoP/NSRR, a zajistil podmínky pro prosazov{ní principu transparentnosti  

a protikorupčního jedn{ní; 
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Systém vzděl{v{ní 2007–2013 byl určen všem subjektům, které v r{mci implementace NSRR  

v programovém období 2007–2013 a implementace DoP v programovém období 2014–2020 

zajišťují n{sledující funkce: 

 Řídících org{nů operačních programů (ŘO)/n{rodního org{nu (Cíl Evropsk{ územní 

spolupr{ce) 

 Zprostředkujících subjektů operačních programů (ZS) 

 Spr{vce rozpočtu operačního programu a hlavního účetního operačního programu 

 Platebního a certifikačního org{nu (PCO) 

 Auditního org{nu (AO) 

 Centr{lní kontaktní bod sítě AFCOS 

 Kontaktní body sítě AFCOS 

 Spr{vce monitorovacího systému NSRR a DoP 

 Centr{lního zařízení a koordinace NSRR a DoP 

 Gener{lního finančního ředitelství a org{nů finanční spr{vy, kde v r{mci 

implementační struktury operačních programů EU vykon{vají činnosti ve věci porušení 

rozpočtové k{zně podle z{kona č. 218/2000 Sb. a z{kona č. 280/2009 Sb. (GFŘ a OFS) 

 Odboru 12 MF – Financov{ní územních rozpočtů a programové financov{ní 

Ministerstva financí ČR, kde v r{mci implementační struktury operačních programů EU 

vykon{vají působnost Ministerstva financí ve věci porušení rozpočtové k{zně podle 

z{kona č. 250/2000 Sb. a ve věci spr{vních sporů z veřejnopr{vních smluv podle z{kona 

č. 500/2004 Sb. 

 

Systém vzděl{v{ní je hrazen z Operačního programu Technick{ pomoc (projekt veden  

pod registračním číslem CZ.1.08/3.1.00/08.00028) a je realizov{n prostřednictvím vzděl{vacích 

programů a aktualizačních semin{řů. Vzděl{vací programy, které jsou akreditov{ny 

Akreditační komisí Ministerstva pro místní rozvoj ČR, jsou zaměřeny na obecn{ a specifick{ 

horizont{lní témata společn{ pro všechny zaměstnance implementační struktury či specificky 

určen{ pro vybrané typové pozice implementačních struktur. 

 

Předpokladem efektivnosti Systému vzděl{v{ní je aktivní přístup všech subjektů NSRR a DoP 

k využív{ní nabídky vzděl{vacích akcí a jejich široké zpřístupnění všem svým zaměstnancům. 

Po absolvov{ní každého vzděl{vacího programu a aktualizačního semin{ře získ{vají účastníci 

kurzů osvědčení s celost{tní platností. 

 

Systém vzděl{v{ní zajišťoval v letech 2011–2015 externí dodavatel (TEMPO TRAINING  

& CONSULTING a.s.) na z{kladě r{mcové smlouvy o poskytov{ní služeb a na straně MMR ho 

řídilo Oddělení administrativní kapacity (d{le jen OAK)1. V letech 2009 a 2010 se uskutečnily 

                                                      
1 Dříve Samostatné oddělení administrativní kapacity. 
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dvě veřejné zak{zky malého rozsahu a ad-hoc vzděl{vací akce, které pokrývaly potřeby 

zaměstnanců před podpisem r{mcové smlouvy s dodavatelem Systému vzděl{v{ní. 

 

 1.2 CÍLE EVALUACE 
Evaluace byla pl{nov{na již od poč{tku projektu Systém vzděl{v{ní 2007–2013 a je jeho 

nedílnou souč{stí. Příprava zad{vací dokumentace pro výběr nového dodavatele Systému 

vzděl{v{ní na programové období 2014–2020 ještě zvýšila z{jem o výsledky evaluace 

st{vajícího Systému vzděl{v{ní. Cílem této evaluace je tedy jak zhodnocení dosavadního 

Systému vzděl{v{ní, tak také získ{ní podkladů pro rozhodov{ní o novém Systému vzděl{v{ní. 

Cíle evaluace tedy jsou: 

 

Zhodnotit Systém vzděl{v{ní 2007 – 2013 v období 2009–2015 

1a) Zhodnotit obsah a výsledky vzděl{vacích akcí 

1b) Zhodnotit fungov{ní Systému vzděl{v{ní 2007–2013 

 

Získat informace pro zad{ní a nastavení Systému vzděl{v{ní v období 2014–2020 

2a) Zjistit vzděl{vací potřeby a údaje pro obsahové zacílení vzděl{v{ní 

2b) Poskytnout podklady pro nastavení Systému vzděl{v{ní 2014–2020 

 

 1.3 METODIKA ANALÝZY ST[VAJÍCÍCH DAT 
S využitím dostupných zdrojů dat byly pro účely sekund{rní analýzy vytvořeny dvě 

samostatné datové formy. Jedna datov{ forma obsahuje proměnné týkající se charakteristik 

jednotlivých typových pozic, druh{ datov{ forma obsahuje proměnné popisující jednotlivé 

znaky realizovaných kurzů.  

 

Takto připraven{ data byla analyzov{na pomocí statistického softwaru  

(IBM® SPSS® Statistics) umožňujícího prov{dění širokého spektra analytických úloh. V r{mci 

zpracov{ní dat byla využita analýza vedoucí k z{kladnímu jedno- a dvourozměrnému popisu 

dat. Z pokročilejších metod byla použita clusterov{ analýza. Ze statistických testů významnosti 

byly použity zejména chí-kvadr{tový test a analýza rozptylu (ANOVA), popř. t-test. Používané 

testy statistické z{vislosti jsou standardně prov{děny na 5 % hladině významnosti 

 

Další informace a podklady pro zpracov{ní analýzy byly čerp{ny z n{sledujících zdrojů: 

Koncepční dokumenty:  

 Metodický pokyn k rozvoji lidských zdrojů v programovém období 2014-2020  

a v programovém období 2007-2013 (verze 2) 

 N{rodní strategický referenční r{mec 2007 – 2013 (červenec 2007) 
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 Metodický pokyn ke vzděl{v{ní zaměstnanců v r{mci Systému vzděl{v{ní 

zaměstnanců realizujících N{rodní strategický referenční r{mec v období let  

2007 až 2013 (Č. j.: 4364/2012-25) 

 Metodický pokyn ke vzděl{v{ní zaměstnanců v r{mci Systému vzděl{v{ní 

zaměstnanců realizujících N{rodní strategický referenční r{mec v programovém období 

2007– 2013 a Dohodu o partnerství v programovém období 2014–2020 (Č. j.: MMR-

25553/2013-21) 

 

Výroční zpr{vy o realizaci projektu 

 Průběžn{ zpr{va Poskytovatele za rok 2011 k projektu „Systém vzděl{v{ní 

zaměstnanců realizujících NSRR v období 2007 – 2013“ 

 Průběžn{ zpr{va Poskytovatele za rok 2012 k projektu „Systém vzděl{v{ní 

zaměstnanců realizujících NSRR v období 2007 – 2013“ 

 Průběžn{ zpr{va Poskytovatele za rok 2013 k projektu „Systém vzděl{v{ní 

zaměstnanců realizujících NSRR v období 2007 – 2013“ 

 Průběžn{ zpr{va Poskytovatele za rok 2014 k projektu „Systém vzděl{v{ní 

zaměstnanců realizujících NSRR v období 2007 – 2013“ 

 Z{věrečn{ zpr{va Poskytovatele k projektu „Systém vzděl{v{ní zaměstnanců 

realizujících NSRR v období 2007 – 2013“ 

 R{mcov{ smlouva o poskytov{ní služeb vzděl{v{ní zaměstnanců (TEMPO TRAINING 

& CONSULTING a.s.) 

 

Ostatní zdroje  

 Dokumentace jednotlivých vzděl{vacích akcí a jejich charakteristika (údaje z datab{ze 

Systému vzděl{v{ní) 

 Obsahy a osnovy všech vzděl{vacích akcí 

 Výukové materi{ly ke všem vzděl{vacím akcím 

 Výsledky šetření spokojenosti účastníků s jednotlivými vzděl{vacími akcemi  

(souhrnné vyhodnocení každé vzděl{vací akce účastníky) 

 Profesní a vzdělanostní historie lektorů (profesní CV) 

 Webové str{nky projektu (www.vzdelavaninsrr.cz) 
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Zdroje informací 

Evaluační otázka 
Zdroje informací využité k zodpovězení evaluačních 
otázek 

EO 1a_3: Které didaktické přístupy nejlépe napomáhaly 
naplňování cílů systému vzdělávání? 

1) Rešerše odborné literatury 
2) šetření účastníků vzdělávacích kurzů 
3) sekundární data (TEMPO TRAINING & CONSULTING) 
4) sekundární data (MMR) 

EO 1a_5: Odpovídaly formáty akcí a využívané didaktické 
přístupy současným poznatkům o učení se dospělých? 

1) Rešerše odborné literatury 
2) sekundární data (TEMPO TRAINING & CONSULTING) 
3) šetření koordinátorů a nadřízených 

EO 1a_7: Byly kurzy měkkých dovedností efektivní? 1) sekundární data (TEMPO TRAINING & CONSULTING) 

EO 1a_10: Lze vysledovat souvislost mezi některými znaky 
lektorů a hodnocením vzdělávacích akcí účastníky? 

1) sekundární data (TEMPO TRAINING & CONSULTING) 

EO 1b_1: Lze vypozorovat systematické rozdíly mezi účastí 
zaměstnanců jednotlivých organizací implementujících 
NSRR na různých typech kurzů? Které faktory tyto odlišnosti 
způsobily? Jsou některé z těchto odlišností nelogické? 

1) sekundární data (TEMPO TRAINING & CONSULTING) 
2) šetření účastníků vzdělávacích kurzů 
3) šetření koordinátorů a nadřízených 

Pozn.: jednotlivé zdroje informací jsou seřazeny podle intenzity jejich využití od nejvíce využitého po nejméně využitý 
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 2. PŘEHLED VÝSLEDKŮ 
 

Evaluace Systému vzděl{v{ní 2007 – 2013 vych{zí z Kirkpatrickova čtyř-úrovňového modelu2. 

Jednotlivými úrovněmi jsou postupně Reakce, Pozn{ní, Chov{ní a Výsledky. První úroveň se 

zaměřuje na bezprostřední reakce účastníků vzděl{vacích akcí. Proveden{ sekund{rní analýza 

dostupných dat popisuje reakce účastníků vzděl{vacích kurzů přesně v duchu první úrovně 

Kirkpatrickova modelu.  

 

Druh{ úroveň se zaměřuje na analýzu vlivu vzděl{vacích akcí na schopnosti, znalosti a postoje 

účastníků; tato zjištění se opírají o výzkum účastníků vzděl{vacích akcí a jsou prezentov{ny 

v samostatné dílčí zpr{vě.  

 

Třetí úroveň modelu obrací pozornost k tomu, zdali vůbec a v jaké míře účastníci vzděl{vacích 

akcí aplikovali nabyté znalosti v r{mci své pracovní činnosti. Tyto poznatky jsou obsaženy 

jednak v již zmíněné samostatné dílčí zpr{vě věnované výsledkům šetření účastníků 

vzděl{vacích akcí, a d{le také v dílčí zpr{vě shrnující postoje a hodnocení koordin{torů 

vzděl{v{ní v jednotlivých organizacích spolu s postoji vedoucích pracovníků (nadřízených). 

 

Čtvrt{ úroveň Kirkpatrickova modelu otevír{ dimenzi zahrnující dopady uskutečněných 

vzděl{vacích akcí na chod a fungov{ní celých organizací, jejichž zaměstnanci se daných kurzů 

zúčastnili. Tyto výsledky jsou shrnuty v samostatné dílčí zpr{vě věnované postojům  

a hodnocení koordin{torů vzděl{v{ní a nadřízených účastníků Systému vzděl{v{ní 2007 – 

2013. 

 

  

                                                      
2 více viz např. TENKL, M. Kirkpatrickův čtyř-úrovňový model: teorie, praktické využití a možn{ úskalí. 2014, Evaluační teorie 

a praxe 2(1): 23–51. 
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EO 1a_3: Které didaktické přístupy nejlépe napom{haly naplňov{ní cílů 

systému vzděl{v{ní? 
 

DIDAKTICKÉ METODY 
 

Definice 

Didaktické metody ve výuce dospělých jsou definov{ny jako určité postupy, jimiž se lektor řídí 

při vyučov{ní. Na tyto metody lze z{roveň nahlížet také jako na způsob optim{lního zvl{dnutí 

obsahu vzděl{v{ní. Didaktické metody se realizují v r{mci daného vzděl{v{ní – jsou spjaté  

se specifiky vyučovaného3 a představují z{klad pro komunikaci mezi lektorem a účastníkem.4 

 

Didaktické metody jsou vybír{ny podle cíle výuky. Některé jsou vhodné pro před{v{ní  

a osvojov{ní vědomostí, jiné pro rozvoj určitých dovedností a vlastností. Každ{ metoda m{ své 

výhody a nevýhody a neexistuje ž{dn{ univerz{lní metoda, kter{ by se dala aplikovat 

v každém případě. V jednotlivých případech jsou naopak často použív{ny různé metody 

souběžně či ve vz{jemném propojení. Metoda je důležitou souč{stí didaktického procesu,  

který je možné popsat n{sledujícím schématem: 

 

Schéma 1: Didaktický proces 

 
Zdroj: Mužík, 2005, upraveno 

 

Didaktický proces je ovlivněn vzděl{vacími potřebami a koncepčním z{měrem, tedy z{kladní 

myšlenkou kurzu. V r{mci vzděl{v{ní jako takového je třeba zohlednit cíle výuky, zvolené 

                                                      
3 SKALKOVÁ, J. Obecn{ didaktika: vyučovací proces, učivo a jeho výběr, metody, organizační formy vyučov{ní. Praha: Grada, 2007, 322 s. 

ISBN 978-80-247-1821-7. 
4 MUŽÍK, J. Didaktika profesního vzděl{v{ní dospělých. Plzeň: Fraus, 2005, 202 s. ISBN 80-7238-220-9. 
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didaktické metody i samotnou osobnost lektora. Sladění těchto jednotlivých složek 

didaktického procesu je klíčové pro celkový úspěch a kvalitu vzděl{v{ní.5 

 

Podle Mužíka (2005) je volba didaktických metod prim{rně d{na cílem výuky a lze ji rozčlenit 

n{sledujícím způsobem: 

 

Tabulka 1: Vztah cílů výuky a didaktických metod 
Cíle výuky Vhodné formy Didaktické metody 
Doplnění a prohloubení vědomostí Přímá výuka  

Distanční vzdělávání 
Sebevzdělávání  

Přednáška 
Seminář 
Dialogické metody 
E-learning 

Dovednost rozhodovat Přímá výuka 
Kombinovaná výuka 

Problémové metody 
Workshop 
OpenSpace Technology 
Výcviková firma 

Schopnost a dovednost komunikace Přímá výuka 
Kombinovaná výuka 

Problémové metody 
Koučing 
Studijní řešitelská činnost 

Zdokonalení profesních návyků Přímá výuka 
Kombinovaná výuka 

Instruktáž 
Koučing 
Výcviková firma 

Zdroj: Mužík, 2005. 

 

Přestože lze tyto metody všeobecně doporučit pro naplnění vymezených cílů výuky, osobnost 

lektora je pro výuku klíčov{. Proto je v r{mci hodnocení výukového procesu vhodné zaměřit 

se nejen na didaktické metody jako takové, ale i na hodnocení výkonu konkrétního lektora. 

Důležité je však zahrnout také to, zda výuka splnila předeslané cíle. 

 

Klasifikace vyučovacích metod 

Existuje cel{ řada způsobů, kterými lze dělit vyučovací metody. V současnosti se často vych{zí 

z rozdělení podle různých aspektů výuky, například podle vztahu vyučovaného a učitele, 

podle psychologického pojetí, aktivity účastníků atd.6 Pro potřeby této evaluace budeme 

vych{zet z hodnocení podle aspektu didaktického.  

 

Rozdělení metod v Dotazníku průběžného zhodnocení didaktických metod 

Didaktické metody byly v r{mci dotazníku rozděleny n{sledovně: 

 Výklad 

 Diskuse 

 Praktick{ cvičení 

 Modelové situace 

 Testy 

 Jiné 

 

                                                      
5 MUŽÍK, J. Didaktika profesního vzděl{v{ní dospělých. Plzeň: Fraus, 2005, 202 s. ISBN 80-7238-220-9. 
6 MAŇÁK, J. N{rys didaktiky. Brno: Masarykova univerzita, 1995, 104 s. ISBN 80-210-1124-6. 
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Toto rozdělení neodpovíd{ ž{dné nalezené klasifikaci výukových metod, pravděpodobně 

nejpodobnější zmíněnému dělení je rozdělení podle didaktického aspektu. 

 
Metody z hlediska pramene poznání a typu poznatků – aspekt didaktický7 

a. Metody slovní 

Ze zkoumaných metod je možné zařadit mezi slovní metody „výklad“ a „diskusi“, případně 

„testy“.  

 

Slovní metody je možné použít jak samostatně, tak jako v mnoha případech nezbytný doplněk 

ostatních metod, například výklad je souč{stí představení určité modelové situace, výsledky 

praktických cvičení se mohou projedn{vat pomocí diskuse apod. Mezi tyto metody je možné 

zařadit například klasické monologické metody, kdy učitel s{m vykl{d{ l{tku ve formě 

předn{šky či výkladu. Tyto metody dovolují zvolit teoreticky n{ročnější téma, podat celistvější 

přehled učební l{tky, uplatnit preciznost formulací, poskytnout co nejúsporněji a ve velkém 

rozsahu utříděné poznatky. 

 

Další z forem slovních metod jsou pak dialogické metody, kdy doch{zí k výměně myšlenek 

mezi učitelem a studentem nebo mezi studenty navz{jem. Tyto metody napom{hají k utřídění 

informací i k získ{ní nových informací od ostatních účastníků a prohloubení pochopení dané 

l{tky. Diskuse také rozvíjí komunikační dovednosti účastníků a další soci{lní dovednosti,  

jako je aktivní naslouch{ní a asertivní přístup. Mezi tyto metody je možné zařadit rozhovor, 

dialog, diskusi, panelovou diskusi, brainstorming a brainwriting. 

 

Mezi slovní metody lze d{le zařadit pr{ci s textem (učebnicí) či pracovním listem a metody 

zpracov{ní písemných prací. 

 

b. Metody n{zorně-demonstrační (teoreticko-praktické8) 

Ze zkoumaných metod je možné zařadit mezi „praktické cvičení“ a „modelové situace“. 

(Modelové situace mohou být ch{p{ny také jako forma praktických cvičení.) 

 

Tyto metody uv{dějí účastníky do přímého styku s pozn{vanou skutečností formou 

praktických uk{zek, pozorov{ním předmětů a jevů či jejich předv{děním. Nejjednodušší 

formou je ilustrace jevu například na příkladu z praxe. V r{mci této metody se často využívají 

n{zorné pomůcky, jako jsou grafy či modely, ale také obrazový či zvukový z{znam. 

 

Co se týk{ metod využívaných při vzděl{v{ní dospělých, lze mezi tyto metody také zařadit 

použív{ní modelových příkladů či některé problémové metody.  

                                                      
7 SKALKOVÁ, J. Obecn{ didaktika: vyučovací proces, učivo a jeho výběr, metody, organizační formy vyučov{ní. Praha: Grada, 2007, 322 s. 

ISBN 978-80-247-1821-7. 
8 MUŽÍK, J. Andragogick{ didaktika. Praha: Codex Bohemia, 1998, 271 s. ISBN 80-85963-52-3 
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c. Metody praktické 

Sledují rozvoj individu{lních hodnot, dovedností a pracovních n{vyků. Využívají vědomostí  

a znalostí každého účastníka a často se odehr{vají přímo v praxi. V r{mci těchto metod je 

důležitým faktorem pozn{ní přím{ činnost účastníků. Mezi tyto metody můžeme zařadit 

například st{že, exkurze, či různé varianty koučov{ní. Mezi moderní praktické metody také 

spadají některé problémové metody, workshopy, Open Space Technology či výcvikov{ firma.  

 

d. Testovací metody 

Slovní a písemné testy stojí na pomezí slovních a praktických metod. Jejich cílem je fixace učiva 

a testov{ní dopadu kurzu.  

 

ANALÝZY PŘÍNOSU DIDAKTICKÝCH METOD K NAPLŇOVÁNÍ CÍLŮ SYSTÉMU VZDĚLÁVÁNÍ 

2007–2013 
 

Jak vyplýv{ z „Metodického pokynu ke vzděl{v{ní zaměstnanců v r{mci Systému 

vzděl{v{ní zaměstnanců realizujících N{rodní strategický referenční r{mec v programovém 

období 2007–2013 a Dohodu o partnerství v programovém období 2014–2020“, mezi cíle 

Systému vzděl{v{ní patří  

 zavedení jednotné metodiky v oblasti lidských zdrojů: jednotný přehled typových 

pozic, sjednocen{ forma osobních n{kladů a odměňov{ní zaměstnanců, jednotné 

nastavení person{lních agend (pl{nov{ní, výběr zaměstnanců, adaptace, hodnocení  

a individu{lní pl{ny vzděl{v{ní, vzděl{v{ní, propouštění); 

 nastavení jednotného systému vztahů a vazeb rozvoje lidských zdrojů na další 

strategické n{stroje programů; 

 sjednocení podmínek a pravidel v oblasti lidských zdrojů ve vazbě na z{kon  

č. 234/2014 Sb., o st{tní službě, vč. prov{děcích a služebních předpisů. 

 

Na zodpovězení této evaluační ot{zky byla využita jednak data získan{ v r{mci hodnocení 

jednotlivých vzděl{vacích kurzů jejich účastníky (toto hodnocení představuje první f{zi 

Kirkpatrickova modelu – tzn. Reakce9) a d{le pak data získan{ v r{mci výzkumu účastníků 

vzděl{vacích akcí. 

 

V r{mci analýzy sekund{rních dat byl zkoum{n dopad používaných didaktických metod  

na hodnocení přínosu kurzů a na naplnění cílů účastníků vzděl{vacích akcí. Z provedené 

analýzy vyplýv{, že navštěvované kurzy představují pro jejich účastníky významný přínos, 

přičemž navštěvované kurzy vedly u téměř všech účastníků k naplnění všech nebo alespoň 

některých cílů. Z dostupných dat není možno identifikovat přínos jednotlivých didaktických 

                                                      
9 TENKL, M. Kirkpatrickův čtyř-úrovňový model: teorie, praktické využití a možn{ úskalí. 2014, Evaluační teorie a praxe 2(1): 23–51 
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metod, avšak výše uvedené z{věry poukazují obecně na významný přínos použitých 

didaktických metod. 

 

Dopad využitých didaktických metod, tak jak ho vnímají účastníci jednotlivých kurzů, dokl{d{ 

také zjištění z  výzkumu účastníků provedeného v r{mci evaluace. Platí totiž, že 87 % 

respondentů je celkově spokojeno s účinností použitých vzděl{vacích (didaktických) metod. 

D{le platí, že respondenti spokojení s účinnosti vzděl{vacích metod významně častěji  

než nespokojení uv{děli, že díky účasti v kurzu přispěli k efektivnějšímu využív{ní zdrojů 

v organizaci, že díky účasti v kurzu zvl{dají n{ročnější pracovní úkoly, a že mají díky účasti  

v kurzu vyšší pracovní výkon (viz Tabulka 2). Toto zjištění tak obecně poukazuje na přispění 

jednotlivých didaktických metod k naplnění cíle „zefektivnit koncepční, řídící, kontrolní, 

auditní a administrativní činnosti“. 

 

Tabulka 2 : Hodnocení dopadu vzděl{vacích kurzů na efektivitu fungov{ní organizace 

(podle spokojenosti s účinností vzděl{vacích metod) 

 

spokojen/a s účinností 
vzdělávacích metod 

nespokojen/a s účinností 
vzdělávacích metod 

Díky účasti v kurzu jsem 
přispěl/a k tomu, že naše 
organizace využívá své zdroje 
efektivněji. 

ano 36 % 7 % 

ne 64 % 93 % 

Díky účasti v kurzu zvládám 
náročnější pracovní úkoly. 

ano 45 % 17 % 

ne 55 % 83 % 

Díky účasti v kurzu mám vyšší 
pracovní výkon. 

ano 24 % 6 % 

ne 76 % 94 % 

Zdroj: INESAN (šetření účastníků vzdělávacích akcí) 

Základ: celý soubor 

 

Respondenti spokojení s účinností vzděl{vacích metod významně častěji než nespokojení d{le 

uv{děli, že díky účasti v kurzu získali dovednosti, které mohou uplatnit i u jiných 

zaměstnavatelů, a že snížili riziko ztr{ty současného zaměstn{ní (viz Tabulka 3). Toto zjištění 

poukazuje na účinnost většiny vzděl{vacích metod a jejich přispění k větší stabilitě fungov{ní 

organizace a k usnadnění možnosti přechodu zaměstnanců mezi jednotlivými pracovišti 

v r{mci NSRR a DoP. 

 

Tabulka 3: Hodnocení dopadu vzděl{vacích kurzů na person{lní situaci v organizaci  

(podle spokojenosti s účinností vzděl{vacích metod) 

 

spokojen/a s účinností 
vzdělávacích metod 

nespokojen/a s účinností 
vzdělávacích metod 

Díky účasti v kurzu jsem 
získal/a dovednosti, které 
mohu uplatnit i u jiných 
zaměstnavatelů. 

ano 84 % 36 % 

ne 16 % 64 % 

Díky účasti v kurzu jsem 
snížil/a riziko ztráty 
současného zaměstnání. 

ano 16 % 6 % 

ne 84 % 95 % 

Zdroj: INESAN (šetření účastníků vzdělávacích akcí) 

Základ: celý soubor 
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Graf 1: Segmentace z hlediska spokojenosti s množstvím obdržených informací  

a dovedností a s účinností vzděl{vacích metod (podle nejčastěji hodnocených kurzů)  

 
Zdroj: INESAN (šetření účastníků vzdělávacích akcí) 

Základ: uvedeny jsou jen kurzy, které hodnotilo minimálně 15 respondentů 

 

Nejlépe byly hodnoceny z hlediska spokojenosti s množstvím obdržených informací  

a dovedností a s účinností vzděl{vacích metod kurzy Problematika rovných příležitostí  

a Veřejné zak{zky – Problematika hodnocení nabídek. U těchto dvou kurzů byli všichni 

respondenti spokojeni s množstvím informací i účinností vzděl{vacích metod. Mezi další velmi 

dobře hodnocené kurzy patřila Angličtina s terminologií SF EU I a další kurzy s tématikou 

veřejných zak{zek. Nejméně byli pak respondenti spokojeni s kurzem Evaluace I. 

 

Souhrn 

Účinnost didaktických metod je z{visl{ na cíli výuky a z{roveň na osobnosti lektora, je tedy 

problematické určit nejvhodnější metody pro všechny kurzy. Ve většině případů je výběr 

metody z{vislý na potřeb{ch a konceptu konkrétních kurzů. Z hlediska respondentů – celkem 

87 % respondentů bylo celkově spokojeno s účinností použitých vzděl{vacích (didaktických) 

metod, d{ se tedy říci, že didaktické metody byly vybr{ny vhodně. Z analýzy vyplýv{, 

že navštěvované kurzy představují pro účastníky významný přínos. Z hloubkových rozhovorů 

s nadřízenými a s účastníky vzděl{v{ní vyplynulo, že jako nejpřínosnější vnímají výklad 

n{sledovaný diskusí nad tématem a prezentovaný především na konkrétních příkladech 

z praxe. K testov{ní v r{mci kurzu se většina dotazovaných stavěla spíše negativně. Z hlediska 

spokojenosti s množstvím obdržených informací a s účinností vzděl{vacích metod byly nejlépe 

hodnoceny kurzy Problematika rovných příležitostí a Veřejné zak{zky – Problematika 

hodnocení nabídek, nejhůře pak Evaluace I.    
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EO 1a_5: Odpovídaly form{ty akcí a využívané didaktické přístupy 

současným poznatkům o učení se dospělých? 
 

Využívané formáty vzdělávacích akcí  

Dostupn{ sekund{rní data poskytují informaci o didaktických metod{ch, které účastníci kurzů 

hodnotí jako vyhovující či adekv{tní (viz Tabulka 4). Účastníkům odborných a jazykových 

kurzů obecně v největší míře vyhovovala metoda výkladu a diskuse, nejméně naopak testy  

či jiné metody. Z podrobné analýzy vyplýv{, že diskuse vyhovovaly nejčastěji účastníkům 

kurzů zaměřených na audit, evaluace, projektové řízení a publicitu; modelové situace 

preferovali nejčastěji účastníci kurzů zaměřených na analýzu a řízení rizik a jazykové 

dovednosti. V případě ostatních okruhů respondenti nejčastěji upřednostňovali metodu 

výkladu. 

 

Tabulka 4: Didaktické metody vyhovující účastníkům odborných a jazykových kurzů  

(podle okruhu) 

 

Vyhovující didaktické metody 

Výklad Diskuse 
Praktická 

cvičení 
Modelové 

situace 
Testy Jiné 

Analýza a řízení rizik 23 % 25 % 22 % 28 % 2 % 0 % 

Audit 28 % 28 % 20 % 19 % 3 % 1 % 

Cost-benefit analýza a studie 
proveditelnosti 

32 % 26 % 25 % 14 % 1 % 2 % 

Evaluace 29 % 30 % 18 % 19 % 2 % 1 % 

Finanční řízení 32 % 26 % 20 % 19 % 2 % 1 % 

Jazykové dovednosti 28 % 19 % 9 % 35 % 7 % 2 % 

Počítačové dovednosti 31 % 22 % 17 % 20 % 6 % 4 % 

Primární kontrolní systém 40 % 33 % 19 % 5 % 1 % 1 % 

Projektové řízení 27 % 28 % 24 % 20 % 1 % 0 % 

Publicita 22 % 30 % 21 % 23 % 1 % 3 % 

Rozpočtová pravidla 35 % 34 % 15 % 9 % 7 % 1 % 

Veřejná podpora 39 % 23 % 23 % 9 % 3 % 2 % 

Veřejné zakázky 37 % 30 % 20 % 11 % 1 % 0 % 

Základní vzdělávací program a 
Obecné předběžné podmínky 

33 % 29 % 21 % 16 % 1 % 1 % 

Celkem 33 % 29 % 21 % 16 % 1 % 1 % 

Pozn.: tučně jsou označeny didaktické metody vyhovující jednotlivým okruhům vzdělávacích kurzů 

Zdroj: TEMPO TRAINING & CONSULTING; zpracování INESAN 

 

V případě kurzů měkkých dovedností se jako metody nejčastěji využívají modelové situace  

a případové studie, skupinov{ diskuse a brainstorming, hraní rolí, situační příklady z praxe, 

vysvětlov{ní a týmov{ cvičení. Z průběžné zpr{vy Poskytovatele za rok 2014 k projektu 

„Systém vzděl{v{ní zaměstnanců realizujících NSRR v období 2007–2013“ vyplýv{,  

že jako účinné vzhledem k osobnímu rozvoji považují účastníci kurzů měkkých dovedností 

všechny uvedené metody, přičemž jako nejúčinnější jsou hodnoceny metody modelové situace  

a případové studie a skupinov{ diskuse a brainstorming (viz Graf 2). 
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Graf 2: Didaktické metody, které považují účastníci kurzů měkkých dovedností za nejvíce 

účinné pro svůj rozvoj  

 
Pozn.: průměrné hodnocení: 1 = velmi účinné, 5 = zcela neúčinné 

Zdroj: TEMPO TRAINING & CONSULTING; zpracování INESAN 

 

V r{mci Systému vzděl{v{ní 2007–2013 byly z hlediska didaktického využity všechny metody, 

zejména pak metody slovní a n{zorně-demonstrační (teoreticko-praktické). Účastníkům 

odborných a jazykových kurzů vyhovují v největší míře metody slovní (výklad a diskuze), 

účastníci kurzů měkkých dovedností považují za nejúčinnější jak metody slovní a metody 

n{zorně-demonstrační, tak například problémové metody, které představují nové trendy  

v oblasti vzděl{v{ní dospělých. 

 

V r{mci Systému vzděl{v{ní 2007 – 2013 byly využív{ny přev{žně standardní vzděl{vací 

metody odpovídající členění z hlediska aspektu didaktického, především pak metody slovní  

a n{zorně-demonstrační. Nové trendy v oblasti vzděl{v{ní dospělých vyzdvihují význam 

moderních technologií a internetu a využív{ní problémových metod. Zatímco problémové 

metody byly v r{mci Systému vzděl{v{ní 2007 – 2013 využity v případě kurzů měkkých 

dovedností, vzděl{vací metody využívající internet a moderní technologie představují 

nevyužitý potenci{l, na který by se měl Systém vzděl{v{ní 2007 – 2013 zaměřit. 

 

V současné době se u vzděl{v{ní dospělých od dělení didaktických metod upouští a využívají 

se metody kombinované, které často využívají moderní technologie a praktické techniky. 

Důležitý důraz je kladen na aktivní aplikaci nabytých znalostí v praxi a na samostudium 

účastníků10. Účastníci mají být aktivní souč{stí výuky, ne pouze pasivními příjemci informací. 

 

Nové trendy ve vzdělávání dospělých11 

V r{mci vzděl{v{ní dospělých jsou v současné době dva významné trendy. Prvním z nich je 

využív{ní moderních technologií, druhým pak rozšíření využívaných praktických technik  

                                                      
10 SPALDING, D . (2014). H ow to teach adults: Plan your class, teach your students, change the world (Expanded ed.).  

    San Francisco, C A : Jossey-Bass. 256 pp. 
11 MUŽÍK, J. Didaktika profesního vzděl{v{ní dospělých. Plzeň: Fraus, 2005, 202 s. ISBN 80-7238-220-9. 
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a zapojení problémových metod (případové studie, inscenační metody a ekonomické hry)12  

a dalších praktických cvičení. Z těchto cvičení jsme vybrali jen několik metod, které se 

využívají i v českém prostředí, případně které se využívaly v r{mci kurzů Systému vzděl{v{ní 

2007–2013. 

 

Moderní technologie 

Rychlý internet a moderní technologie, které ho využívají, se v současné době st{vají běžnou 

souč{stí pracovních pomůcek. Přístup k internetu úplně změnil způsob lidské komunikace, 

archivace informací i způsob organizace pr{ce.13 Vzhledem k rychlosti přenosu informací  

je možné například poř{dat videokonference s účastníky z různých kontinentů či pracovat  

na online editovatelných materi{lech odkudkoliv na světě. Tyto trendy se odr{ží i v přístupu  

ke vzděl{v{ní.14 

 

E-learning 

E-learning je možné popsat jako kombinaci výukové a výcvikové činnosti s moderními 

technologiemi. Tato metoda existuje již více než 40 let, její význam však v poslední době díky 

rozvoji technologií roste. Na jednu stranu lze na tuto metodu nahlížet jako na formu 

sebevzděl{v{ní, na druhou stranu jako na určitý způsob organizace výukového procesu,  

který umožňuje před{vat informace širokému publiku. Díky interaktivitě a možnostem 

hodnocení lze také přesně stanovit výstupy vzděl{v{ní. E-learnigové kurzy lze rozdělit 

na synchronní, kdy přímo komunikují účastníci s lektorem, a asynchronní, kdy komunikují 

účastníci a počítač. Asynchronní kurzy jsou v současné době pravděpodobně v r{mci st{tní 

spr{vy nejzn{mější, a to ve formě například vstupního vzděl{v{ní či školení BOZP. Výhodou 

e-learningu je možnost přístupu kdykoliv a odkudkoli a pokud je e-learning vytvořený na míru 

vzděl{vacím potřeb{m, může být také velmi efektivní. Nevýhodou je však omezení v interakci 

s lektorem a nemožnost kladení ot{zek. Často také může být problematické najít si v r{mci 

pracovní doby na e-learning čas. 

 

 

  

                                                      
12 VETEŠKA, J., SVOBODA, M.. Vliv nových technologií a inovací na rozvoj vzděl{v{ní dospělých *online+. Česk{ andragogick{ 

společnost, 2015-08-11 [cit. 2015-10-29+. Dostupné z: http://www.andragogika.info/blog/vliv-novych-technologii-a-inovaci-na-

rozvoj-vzdelavani-dospelych 
13 VETEŠKA, J., SVOBODA, M. Vliv nových technologií a inovací na rozvoj vzděl{v{ní dospělých *online+. Česk{ andragogick{ 

společnost, 2015-08-11 [cit. 2015-10-29+. Dostupné z: http://www.andragogika.info/blog/vliv-novych-technologii-a-inovaci-na-

rozvoj-vzdelavani-dospelych 
14 https://www.nwcphp.org/documents/training/Adult_Education_Toolkit.pdf 
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Formy e-learningu15: 

 Videosemin{ř 

Velmi moderním trendem jsou výukov{ videa, kter{ jsou nat{čena specialisty na dané 

téma a často vytv{ří ucelené kurzy doplněné například online testov{ním. Lektory jsou 

v tomto případě jak najatí externisté, tak vedoucí pracovníci.  

 Webin{ř 

Na rozdíl od videosemin{ře je webin{ř synchronní metoda, to znamen{, že m{ určený 

čas, ve kterém se odehr{v{. Účastníci se přihlašují do stejného webového prostředí  

a komunikace je zajištěna oboustranně – účastníci se mohou aktivně zapojit. 

 E-konference 

Podobně jako webin{ř umožňuje vz{jemnou interakci všech účastníků.  

Při e-konferencích se využív{ videopřenos, k němuž se v současnosti nejčastěji použív{ 

program Skype. 

 Microlearning 

Tato metoda využív{ rozdělení tématu na malé učební jednotky, které zaberou ř{dově 

několik minut. Díky tomu je možné tuto činnost zařadit do běžného pracovního dne.  

 MOOC16 

MOOC (Massive Open Online Course) jsou online kurzy zdarma poskytované celou 

řadou univerzit, které zahrnují různ{ výukov{ témata. Lekce jsou poskytov{ny 

kombinací videosemin{řů a dalších výukových metod (panelových diskusí v r{mci 

chatu, apod.) 

 Mobile learning 

Asi nejrychleji se rozvíjející trend. Masov{ dostupnost tzv. chytrých telefonů a tabletů  

a velké množství dostupných aplikací zaměřených i na vzděl{v{ní nabízejí mnoho 

dalších výukových možností.  

 

Problémové metody17 

Tyto metody jsou charakteristické tím, že jsou ve výuce řešeny určité problémové situace,  

které mají z{klad v re{lné činnosti a jejichž cílem je formovat řídící a rozhodovací dovednosti. 

V r{mci těchto metod jsou často řešeny konkrétní pracovní problémy, proto je aplikace těchto 

metod vhodn{ k rozvíjení rozhodovacích dovedností, komunikačních schopností a dovedností 

a zdokonalov{ní profesních n{vyků. Mezi tyto metody patří různé případové studie, 

inscenační metody (například metoda Divadla utlačovaných18) a manažerské hry simulující 

chov{ní podniku či jiných spr{vních celků.  

 

Workshop 

Tuto metodu lze definovat jako pracovní setk{ní za nějakým konkrétním účelem,  

které se odehr{v{ mimo běžnou organizační strukturu. Účastníci jsou br{ni jako specialisté 

v řešení problému. Úkolem lektora je moderovat myšlenkový tok, usměrňovat myšlenky  

                                                      
15 VETEŠKA, J., SVOBODA, M. Trendy v oblasti profesního vzděl{v{ní dospělých *online+. Česk{ andragogick{ společnost, 2015-05-22 

[cit. 2015-10-29+. Dostupné z: http://www.andragogika.info/blog/trendy-v-oblasti-profesniho-vzdelavani-dospelych 

16 https://www.mooc-list.com/ 
17MUŽÍK, J. Didaktika profesního v zděl{v{ní dospělých. Plzeň: Fraus, 2005, 202 s. ISBN 80-7238-220-9. 
18 http://kdivu.ped.muni.cz/index.php/metody.html  
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a udržovat daný časový r{mec. Tuto metodu je možné využívat v n{vaznosti na klasické 

metody. Výsledky workshopu jsou písemně zachyceny a d{le se s nimi pracuje i po skončení 

aktivity.  

 

Open Space Technology 

Toto je jedna z moderních metod výuky, kter{ se do češtiny překl{d{ jako technologie 

otevřeného prostoru. Tato metoda je založena na principu tzv. „přest{vek na k{vu“, tedy 

unik{tní atmosféry, kdy všichni mohou vz{jemně komunikovat na neform{lní b{zi, a to  

v pevně vymezeném čase. Tato metoda m{ velmi volně danou strukturu, z{visí hodně 

na aktivní účasti jednotlivců a osobnosti lektora.  

 

Videotrénink interakcí19 

Videotrénink interakcí je specifick{ forma koučov{ní, kter{ využív{ nahr{v{ní na kameru  

a n{slednou diskusi nad situacemi pro rozvoj komunikačních schopností účastníků vzděl{v{ní. 

Tato metoda se použív{ především při n{cviku měkkých dovedností, jako je vyjedn{v{ní  

a asertivita, nebo jako samostatn{ terapeutick{ metoda pro zvl{d{ní než{doucího  

či neefektivního chov{ní.  

 

 

Souhrn 

Existuje cel{ řada didaktických metod, které jsou vhodné pro vzděl{v{ní dospělých. Na rozdíl 

od klasického školního vyučov{ní jsou všeobecně ve větší míře využív{ny metody,  

které podporují samostudium nebo, které se soustředí na řešení konkrétních problémů, 

na n{cvik určitého jedn{ní. Vybrané metody jsou odvozeny od cíle vzděl{v{ní. Pokud m{ být 

vzděl{v{ní zaměřeno především na před{ní nových informací, pak lze efektivně využít 

klasickou předn{šku či semin{ř, případně distanční metody, jako je e-learning. V r{mci 

Systému vzděl{ní 2007-2013 je možné uplatnit některé metody zaměřené na osobní či profesní 

rozvoj či na řešení konkrétních problémů, jako jsou workshopy nebo problémové metody. 

Měření didaktických metod je v r{mci testov{ní dopadu výuky jen jednou z č{stí, stejnou v{hu 

m{ také osobnost lektora a dosažení vytyčených cílů výuky. Z hloubkových rozhovorů 

vyplynulo, že některými lektory byly využív{ny i moderní didaktické metody, jako workshopy 

či například videotréning interakcí. Tyto metody byly hodnoceny jako velmi přínosné.  

E-learning nebyl v r{mci kurzů využív{n a většina respondentů hloubkových rozhovorů  

se k jeho využív{ní stavěla negativně. 

  

                                                      
19 Petty, G. : Moderní vyučov{ní. Port{l, Praha 2006 
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EO 1a_7: Byly kurzy měkkých dovedností efektivní? 
 

Pro vyhodnocení efektivnosti kurzů měkkých dovedností byly využity odpovědi účastníků 

vzděl{vacích akcí týkající se hodnocení jednotlivých aspektů absolvovaných kurzů. Z důvodu 

snahy o komplexní posouzení efektivity kurzů měkkých dovedností s využitím všech 

dostupných relevantních dat, byly pro vyhodnocení efektivity zvoleny celkem čtyři indik{tory, 

a to (1) přínos vzděl{vacích kurzů, (2) množství informací poskytnutých v r{mci 

vzděl{vacích kurzů, (3) naplnění cílů účastníků kurzů a (4) celkov{ spokojenost  

se vzděl{vacími kurzy. Jednotlivé indik{tory poukazují na skutečnost, že kurzy měkkých 

dovedností lze považovat za efektivní. 

 

Na zač{tku je nutno podotknout, že proveden{ analýza nevypovíd{ o efektivitě kurzů 

měkkých dovedností obecně, ale jen o efektivitě kurzů měkkých dovedností, které účastníci 

absolvovali. D{le je nutno podotknout, že se jedn{ o efektivitu kurzů z pohledu jejich 

účastníků, kteří si jednotlivé kurzy měkkých dovedností sami vybrali. 

 

V r{mci z{věrečného dotazníku, zaměřeného na jednotlivé aspekty vzděl{vacích kurzů, mohli 

účastníci hodnotit přínos jednotlivých kurzů na šk{le 1 až 6, kde 1 znamen{ velmi přínosný  

a 6 naopak zcela nepřínosný. Kurzy měkkých dovedností dos{hly souhrnného průměrného 

hodnocení 1,48, přičemž 9 % vzděl{vacích kurzů bylo hodnoceno 1,00 (tedy velmi přínosné 

pro každého účastníka) a 75 % kurzů obdrželo hodnocení v rozmezí 1,00–1,69. Účastníci kurzů 

tedy hodnotí absolvované kurzy měkkých dovedností jako přínosné či dokonce velmi 

přínosné. Z důvodu srovn{ní byl d{le vyhodnocen přínos ostatních kurzů20 pro jejich 

účastníky. Přestože jsou ostatní vzděl{vací kurzy vním{ny jako přínosné (souhrnné průměrné 

hodnocení přínosu v tomto případě dosahuje 1,67), ve srovn{ní s kurzy měkkých dovedností  

je jejich vnímaný přínos nižší. Provedený test navíc potvrdil statistickou významnost této 

diference. 

 

Graf 3: Souhrnné hodnocení přínosu vzděl{vacích kurzů zaměřených na měkké dovednosti 

pro jejich účastníky 

 
Pozn.: Průměrné hodnocení: 1 = velmi přínosný, 6 = zcela nepřínosný 

Zdroj: TEMPO TRAINING & CONSULTING; zpracování INESAN 

                                                      
20 kurzy zaměřené na odborné dovednosti, IT dovednosti a jazykové dovednosti 
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Další analýza byla zaměřena na identifikaci přínosu kurzů z hlediska dostupných 

segmentačních znaků, kterými jsou typ vzděl{vacího kurzu (z{kladní kurz vs. aktualizační 

semin{ř), délka trv{ní kurzu (1 den vs. více dní) a rok realizace vzděl{vacího kurzu  

(viz Tabulka 5). Souhrnn{ míra přínosu kurzů z hlediska těchto segmentů je zn{zorněna 

v n{sledující tabulce. Provedené testy však ani v jednom případě neprok{zaly statistickou 

významnost jednotlivých diferencí, což znamen{, že vnímaný přínos je mezi jednotlivými 

segmenty kurzů měkkých dovedností podobný. 

 

Tabulka 5: Souhrnné hodnocení přínosu kurzů měkkých dovedností pro účastníky  

(podle typu kurzu/délky trv{ní kurzu/roku realizace kurzu) 

 

průměrné souhrnné hodnocení přínosu kurzů 
pro účastníky 

Typ vzdělávacího kurzu  základní kurz 1,45 

aktualizační seminář 1,49 

Délka trvání vzdělávacího kurzu 1 den 1,47 

2 nebo více dnů 1,49 

Rok realizace kurzu 2012 1,41 

2013 1,55 

2014 1,49 

2015 1,27 

Pozn.: Průměrné hodnocení: 1 = velmi přínosný, 6 = zcela nepřínosný 

Zdroj: TEMPO TRAINING & CONSULTING; zpracování INESAN 

 

 

V případě množství poskytnutých informací účastníci kurzů hodnotili, zda považují objem 

informací za nedostatečný, optim{lní či nadbytečný (viz Graf 4). Na z{kladě dostupných dat 

byla provedena segmentace kurzů měkkých dovedností, ze které vyplýv{, že účastníci 71 % 

kurzů považují objem poskytnutých informací ve všech případech jako optim{lní a účastníci  

5 % kurzů hodnotí objem informací přev{žně jako optim{lní, č{st z nich však jako nadbytečný. 

V případě  76 % kurzů měkkých dovedností tedy ž{dný z jejich účastníků nevním{, že by se 

mu dostalo nedostatečného množství informací. U celkem 24 % kurzů měkkých dovedností 

č{st jejich účastníků uvedla, že považuje množství poskytnutých informací za nedostatečné, 

jejich podíl je však ve všech případech jen minoritní. 
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Graf 4: Segmentace kurzů měkkých dovedností z hlediska hodnocení množství 

poskytnutých informací  

 
Zdroj: TEMPO TRAINING & CONSULTING; zpracování INESAN 

 

 

Z hlediska jednotlivých indik{torů konkrétně platí, že účastníci považují kurzy měkkých 

dovedností za přínosné (o čemž vypovíd{ průměrné skóre 1,48 na šk{le 1 – velmi přínosné až  

6 – zcela nepřínosné), množství informací poskytnuté v r{mci těchto kurzů považují  

za optim{lní (na jeden kurz připad{ v průměru 96 % účastníků, kteří považují rozsah 

obdržených informací za optim{lní), kurzy absolventům přispěly k naplnění cílů (na jeden 

kurz měkkých dovedností připad{ v průměru 99 % účastníků, jejichž cíle byly naplněny zcela 

bez výhrad nebo alespoň č{stečně) a účastníci jsou s těmito kurzy obecně spokojeni (o čemž 

vypovíd{ průměrné skóre 1,36 na šk{le 1 – velmi spokojen/a až 6 – velmi nespokojen/a).  

Na z{kladě výše uvedených hodnot indik{torů lze kurzy měkkých dovedností považovat 

za efektivní. 

 

Graf 5: Hodnocení množství informací poskytnutých v kurzech měkkých dovedností 

 
Zdroj: TEMPO TRAINING & CONSULTING; zpracování INESAN 

 

 

V případě přispění k naplnění cílů účastníků absolventi kurzů hodnotili, zda absolvovaný 

kurz měkkých dovedností přispěl k naplnění jejich cílů zcela bez výhrad, jen č{stečně  

či k naplnění jejich cílů nepřispěl vůbec (viz Graf 6). Na z{kladě dostupných dat byla 

provedena segmentace kurzů, ze které vyplýv{, že účastníkům 20 % kurzů jejich absolvov{ní 
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přispělo ve všech případech k naplnění jejich cílů, a to bez výhrad. Celkem dvě třetiny kurzů 

jsou charakteristické tím, že většině svých účastníků zajistily naplnění jejich cílů bez výhrad, 

některým absolventům však jen č{stečně. V případě 5 % kurzů je situace opačn{, tzn., že tyto 

kurzy z pohledu jejich účastníků přispěly ve většině případů  naplnění cílů jen č{stečně a jen 

menší č{sti účastníků absolvované kurzy zajistily naplnění cílů zcela bez výhrad. V případě 

ostatních kurzů, tj. celkem 8 %, byl zaznamen{n výskyt účastníků, jejichž cíle dané kurzy 

nenaplnily vůbec. 

 

Graf 6: Segmentace kurzů měkkých dovedností z hlediska hodnocení míry přispění  

k naplnění cílů účastníků 

 
Zdroj: TEMPO TRAINING & CONSULTING; zpracování INESAN 

 

 

Z hlediska prvostupňové informace pak platí, že celkem 79 % účastníků vzděl{vacích kurzů 

zaměřených na měkké dovednosti tyto kurzy zajistily naplnění jejich cílů bez výhrad a 20 % 

účastníků pak č{stečné naplnění jejich cílů (viz Graf 7). Celkem 99 % účastníků tak uv{dí,  

že absolvovaný kurzu přispěl úplně nebo alespoň č{stečně k naplnění jejich cílů spojených 

s účastí v těchto kurzech. Pouze 1 % účastníků kurzů měkkých dovedností absolvované kurzy 

cíle naplnily vůbec. Ze srovn{ní s ostatními kurzy je patrné, že podobn{ struktura účastníků 

z hlediska míry naplnění cílů panuje i v případě kurzů odborných, IT či jazykových 

dovedností, tj. ostatních kurzů. Konkrétně pak platí, že 79 % účastníků ostatních kurzů tyto 

kurzy zajistily naplnění cílů bez výhrad, 18 % jen č{stečně a 3 % nepřispěly tyto kurzy 

k naplnění cílů vůbec. 
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Graf 7: Hodnocení míry přispění kurzů měkkých dovedností k naplnění cílů účastníků 

 
Zdroj: TEMPO TRAINING & CONSULTING; zpracování INESAN 

 

Analýza průměrné míry přispění typického kurzu měkkých dovedností k naplnění cílů 

účastníků z hlediska roku realizace kurzu pouk{zala na fakt, že v letech 2013 a 2014 došlo  

u jednoho průměrného kurzu k n{růstu podílu účastníků jen s č{stečným naplněním cílů  

na úkor těch, kterým absolvov{ní kurzu zajistilo naplnění všech cílů, a to bez výhrad  

(viz Graf 8). I přes tuto změnu však ve všech 4 letech (2012 až 2015) připad{ na jeden průměrný 

kurz měkkých dovedností jen 1 % účastníků, jejichž cíle daný kurz vůbec nepomohl naplnit. 

 

Graf 8: Hodnocení míry přispění vzděl{vacích kurzů zaměřených na měkké dovednosti  

k naplnění cílů jejich účastníků (podle roku realizace vzděl{vací akce) 

 
Zdroj: TEMPO TRAINING & CONSULTING; zpracování INESAN 

 

 

V případě hodnocení spokojenosti mohli účastníci hodnotit jednotlivé kurzy na šk{le 1 až 6, 

kde 1 znamen{ velmi spokojen/a a 6 naopak velmi nespokojen/a. Kurzy měkkých dovedností 

dos{hly souhrnného průměrného hodnocení 1,36, přičemž 12 % vzděl{vacích kurzů obdrželo 

celkové hodnocení 1,00 (tedy velmi spokojen/a) a 75 % kurzů obdrželo souhrnné hodnocení 

v rozmezí 1,00–1,50 (viz Graf 9). Účastníci vzděl{vacích kurzů jsou tedy s absolvovanými 

kurzy měkkých dovedností velmi významně spokojeni. Z důvodu srovn{ní byla d{le 

vyhodnocena spokojenost účastníků s ostatními kurzy, tj. kurzy odborných, IT či jazykových 

dovedností. Průměrn{ míra spokojenosti s ostatními vzděl{vacími kurzy dosahuje 1,45, 

což poukazuje opět na významnou míru spokojenosti, kter{ je však nižší než v případě kurzů 

měkkých dovedností. Provedený test prok{zal statistickou významnost této diference. 
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Z hlediska srovn{ní obou skupin kurzů d{le platí, že převažující nespokojenost nebyla 

zaznamen{na ani u jednoho vzděl{vacího kurzu zaměřeného na měkké dovednosti, v případě 

ostatních kurzů byla převažující nespokojenost účastníků zaznamen{na u 1 procenta těchto 

kurzů, přičemž ve všech případech se jedn{ o kurzy zaměřené na odborné dovednosti. 

 

Graf 9: Souhrnné hodnocení spokojenosti se vzděl{vacími kurzy zaměřenými na měkké 

dovednosti  

 
Pozn.: Průměrné hodnocení: 1 = velmi  

spokojen/a, 6 =velmi nespokojen/a  

Zdroj: TEMPO TRAINING & CONSULTING; zpracování INESAN 

 

Další analýza byla zaměřena na identifikaci míry spokojenosti s kurzy měkkých dovedností 

z hlediska typu vzděl{vacího kurzu (z{kladní kurz vs. aktualizační semin{ř), délky trv{ní 

kurzu (1 den vs. více dní) a roku realizace vzděl{vacího kurzu. Souhrnn{ míra spokojenosti  

s kurzy z hlediska jednotlivých segmentů je zn{zorněna v n{sledující tabulce (viz Tabulka 6). 

Provedené testy však ani v jednom případě neprok{zaly statistickou významnost jednotlivých 

diferencí, což znamen{, že vníman{ míra spokojenosti je v r{mci jednotlivých segmentů kurzů 

měkkých dovedností podobn{. 

 

Tabulka 6: Souhrnné hodnocení spokojenosti se vzděl{vacími kurzy zaměřenými na měkké 

dovednosti (podle typu kurzu/délky trv{ní kurzu/roku realizace vzděl{vací akce) 

 

průměrné souhrnné hodnocení spokojenosti 
s kurzy měkkých dovedností 

Typ vzdělávacího kurzu  základní kurz 1,33 

aktualizační seminář 1,36 

Délka trvání vzdělávacího kurzu 1 den 1,37 

2 nebo více dnů 1,33 

Rok 2012 1,26 

2013 1,42 

2014 1,37 

2015 1,22 

Pozn.: Průměrné hodnocení: 1 = velmi spokojen/a, 6 =velmi nespokojen/a 

Zdroj: TEMPO TRAINING & CONSULTING; zpracování INESAN 
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Souhrn 

Z hlediska jednotlivých indik{torů ((1) přínos vzděl{vacích kurzů, (2) množství informací 

poskytnutých v r{mci vzděl{vacích kurzů, (3) naplnění cílů účastníků kurzů a (4) celkov{ 

spokojenost se vzděl{vacími kurzy) platí, že účastníci považují kurzy měkkých dovedností  

za přínosné. O tom vypovíd{ průměrné skóre 1,48 na šk{le 1 – velmi přínosné až 6 – zcela 

nepřínosné, množství informací poskytnuté v r{mci těchto kurzů považují za optim{lní  

(na jeden kurz připad{ v průměru 96 % účastníků, kteří považují rozsah obdržených informací 

za optim{lní), kurzy absolventům přispěly k naplnění cílů (na jeden kurz měkkých dovedností 

připad{ v průměru 99 % účastníků, jejichž cíle byly naplněny zcela bez výhrad nebo alespoň 

č{stečně) a účastníci jsou s těmito kurzy obecně spokojeni (o čemž vypovíd{ průměrné skóre 

1,36 na šk{le 1 – velmi spokojen/a až 6 – velmi nespokojen/a). Na z{kladě výše uvedených 

hodnot indik{torů lze kurzy měkkých dovedností považovat za efektivní. 
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EO 1a_10: Lze vysledovat souvislost mezi některými znaky lektorů  

a hodnocením vzděl{vacích akcí účastníky? 
 

Z životopisů jednotlivých lektorů bylo identifikov{no celkem sedm charakteristik, 

jež představují z{klad daného hodnocení. Konkrétně se jedn{ o tyto znaky: (1) pohlaví,  

(2) stupeň vzděl{ní, (3) obor vzděl{ní, (4) typ praxe v oboru, (5) sektor působení lektora,  

(6) zahraniční zkušenosti lektora a (7) region působení lektora. 

 

Na z{kladě výše uvedených znaků lektorů byla provedena analýza významnosti diferencí 

v hodnocení vybraných charakteristik vzděl{vacích kurzů. Konkrétně se jedn{ o (1) souhrnné 

hodnocení přínosu vzděl{vacích kurzů pro jejich účastníky, (2) souhrnné hodnocení odborných 

znalostí lektora, (3) souhrnné hodnocení prezentačních dovedností lektora, (4) z{jem účastnit 

se vzděl{vacích kurzů v budoucnu se stejným lektorem, (5) hodnocení míry přispění 

vzděl{vacích kurzů k naplnění cílů jejich účastníků a (6) souhrnné hodnocení spokojenosti  

se vzděl{vacími kurzy. Jednotlivé charakteristiky vzděl{vacích kurzů hodnotí jejich účastníci  

ve většině případů pozitivně, přesto lze vysledovat statisticky významné diference 

v hodnocení těchto charakteristik z hlediska sledovaných znaků lektorů. Jednotliv{ hodnocení 

se diferencují ve všech nebo téměř všech případech podle pohlaví lektora, oboru vzděl{ní 

lektora a praxe. 

 

Tabulka 7: Souhrnné hodnocení přínosu vzděl{vacích kurzů (podle charakteristik lektora) 

 

souhrnné hodnocení přínosu kurzů 
pro účastníky 

počet kurzů počet lektorů 

Pohlaví lektora  muž 1,70 287 41 

žena 1,58 335 27 

Obor vzdělání technické 1,87 55 8 

společenskovědní 1,57 404 43 

administrativní, 
všeobecné 

1,68 143 13 

jiné/nelze určit 1,93 20 4 

Typ praxe v oboru pracuje v oboru 1,58 448 44 

učí v oboru 1,74 171 22 

nelze určit 3,35 3 2 

Pozn.: Průměrné hodnocení: 1 = velmi přínosný, 6 = zcela nepřínosný 

Zdroj: TEMPO TRAINING & CONSULTING; zpracování INESAN 
 

 

Průměrně byl lépe hodnocen přínos kurzů, které vedla lektorka; pozitivně byly hodnoceny 

pracovní zkušenosti v daném oboru případně výuka v příslušném oboru. Z dostupných dat  

je d{le patrný skon k pozitivnějšímu hodnocení vysokoškolsky vzdělaných lektorů a lektorů  

se zahraničními zkušenostmi, nicméně vzhledem k nízkému absolutnímu počtu nelze 

z pozorovaných diferencí dovodit zobecňující z{věr. 
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Tabulka 8: Souhrnné hodnocení odborných znalostí lektora (podle charakteristik lektora) 

 

Souhrnné hodnocení odborných 
znalostí lektora 

počet kurzů počet lektorů 

Pohlaví lektora  muž 1,25 287 41 

žena 1,15 335 27 

Obor vzdělání technické 1,37 55 8 

společenskovědní 1,15 404 43 

administrativní, 
všeobecné 

1,23 143 13 

jiné/nelze určit 1,41 20 4 

Pozn.: Průměrné hodnocení: 1 = velmi dobré, 6 = velmi špatné 

Zdroj: TEMPO TRAINING & CONSULTING; zpracování INESAN 

 

Odborné znalosti lektorů byly souhrnně hodnoceny velmi dobře, průměrně kolem hodnoty 1,2; 

znalosti lektorek byly všeobecně hodnoceny lépe, než znalosti lektorů. Nejvíce účastníci 

oceňovali odborné znalosti lektorů se společenskovědním vzděl{ním, nejméně pozitivně pak  

se vzděl{ním technickým. 

 

Tabulka 9: Souhrnné hodnocení prezentačních dovedností lektora (podle charakteristik 

lektora) 

 

souhrnné hodnocení prezentačních 
dovedností lektora 

počet kurzů počet lektorů 

Pohlaví lektora  muž 1,34 287 41 

žena 1,20 335 27 

Obor vzdělání technické 1,44 55 8 

společenskovědní 1,20 404 43 

administrativní, 
všeobecné 

1,33 143 13 

jiné/nelze určit 1,62 20 4 

Pozn.: Průměrné hodnocení: 1 = velmi dobré, 6 = velmi špatné 

Zdroj: TEMPO TRAINING & CONSULTING; zpracování INESAN 

 

 

Prezentační dovednosti lektorů byly celkově hodnoceny také velmi dobře, v průměru 1,26  

na šk{le od 1 (velmi dobré) do 6 (velmi špatné). Prezentační schopnosti lektorek byly 

hodnoceny lépe, než prezentační schopnosti lektorů. Podobně jako v ostatních 

charakteristik{ch, také v tomto případě byli nejlépe hodnoceni lektoři se společenskovědním 

vzděl{ním. 
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Tabulka 10: Souhrnné hodnocení spokojenosti se vzděl{vacími kurzy (podle charakteristik 

lektora) 

 

průměrné souhrnné spokojenosti se 
vzdělávacími kurzy 

počet kurzů 

Pohlaví lektora  muž 1,50 287 

žena 1,37 335 

Obor vzdělání technické 1,61 55 

společenskovědní 1,38 404 

administrativní, 
všeobecné 

1,47 143 

Region působení lektora Praha 1,50 131 

Čechy 1,30 43 

Morava 1,55 88 

nelze určit 1,39 360 

Pozn.: Průměrné hodnocení: 1 = velmi spokojen/a, 6 = velmi nespokojen/a 

Zdroj: TEMPO TRAINING & CONSULTING; zpracování INESAN 

 

 

Souhrnně platí, že nejlepší hodnocení všech nebo téměř všech charakteristik bylo zaznamen{no 

u těch vzděl{vacích kurzů, jejichž lektorem byla žena a jejichž lektor vystudoval 

společenskovědní obor a školení realizoval v r{mci Čech. 
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EO 1b_1: Lze vypozorovat systematické rozdíly mezi účastí zaměstnanců 

jednotlivých organizací implementujících NSRR na různých 

typech kurzů? Které faktory tyto odlišnosti způsobily? 

 

Zaměstnanci všech institucí (s výjimkou ROP SV a Eurocenter) navštěvovali v největší míře 

kurzy zaměřené na odborné znalosti. Přesto lze mezi jednotlivými institucemi vysledovat 

významné diference (viz Graf 11).  

 

Konkrétně platí, že kurzy IT dovedností, které byly navštěvov{ny jen v omezené míře, 

navštěvovali pouze zaměstnanci vybraných region{lních operačních programů. Jazykové 

kurzy navštěvovali v největší míře zaměstnanci Eurocenter (41 %), ve velké míře to byli d{le 

zejména zaměstnanci ROP MS (38 %), ale také například zaměstnanci ROP JV, Magistr{tu hl. 

m. Prahy (26 %) či MVČR (29 %). Vysoký podíl jazykových kurzů navštěvovaných zaměstnanci 

Eurocenter se d{ vysvětlit zaměřením této instituce, v případě ROP MS však nelze jednoznačně 

takto vysoký podíl vysvětlit. V případě kurzů měkkých dovedností se ve srovn{ní s ostatními 

institucemi významně odlišuje ROP SV, kde kurzy měkkých dovedností tvoří polovinu všech 

realizovaných vzděl{vacích kurzů. 

 

V r{mci jednotlivých ministerstev se podíl odborných kurzů na celkovém počtu realizovaných 

kurzů pohybuje od 68 % do 100 %. Z hlediska jazykových kurzů se od ostatních odlišuje 

MVČR S 29% podílem, z hlediska kurzů měkkých dovedností pak MDČR s 23% podílem. 

 

Významné rozdíly byly zjištěny ve struktuře navštěvovaných kurzů v případě jednotlivých 

region{lních operačních programů. Podíl odborných kurzů se mezi jednotlivými ROPy 

pohybuje od 44 % do 79 %, výrazně vysoký podíl jazykových kurzů byl realizov{n ROP JV, 

Magistr{tem hl. m. Prahy (shodně 26 %) a zejména pak ROP MS (38 %). Podíl kurzů měkkých 

dovedností je jednoznačně nejvyšší v případě ROP SV (50 %). 

 

V případě jednotlivých st{tních fondů byly využív{ny nejčastěji opět kurzy odborných 

dovedností, avšak v případě SFDI je jejich podíl nižší na úkor kurzů jak jazykových,  

tak měkkých dovedností. 
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Graf 10: Struktura vzděl{vacích kurzů podle jednotlivých institucí 

 
Pozn.: údaje vyjadřují podíl jednotlivých typů kurzů na celkovém počtu kurzů, kterých se účastnily osoby z daných institucí 

Zdroj: TEMPO TRAINING & CONSULTING; zpracování INESAN 

 

Zaměstnanci na všech pozicích se v největší míře účastnili kurzů zaměřených na odborné 

znalosti, přičemž nejčastěji se těchto kurzů zúčastnily osoby na pozici kontrolor (viz Graf 11). 

V případě těchto osob činí podíl kurzů odborných znalostí na všech kurzech celkem 83 %. 

 

Zaměstnanci na pozicích pr{vník, auditor PAS pro OP, koordin{tor kontrol a nesrovnalostí, 

projektový manažer, finanční manažer, metodik řízení OP a koordin{tor evaluace vykazují 

podobnou strukturu navštěvovaných kurzů, přičemž platí, že podíl navštěvovaných kurzů 

zaměřených na odborné znalosti činí přibližně tři čtvrtiny a jazykové kurzy a kurzy měkkých 

dovedností představují přibližně čtvrtinu všech navštěvovaných kurzů. 

 

Pro zaměstnance na pozicích koordin{tor technické pomoci, řídící pracovník, administrativní 

pracovník, komunikační úředník a administr{tor monitorovacího systému je typický 

nadprůměrný podíl navštěvovaných kurzů měkkých dovedností. Komunikační úředníci  

se d{le spolu s analytiky OP vyznačují nadprůměrným podílem navštěvovaných jazykových 

kurzů. 
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Kurzy IT dovedností navštěvovali pouze zaměstnanci na pozicích administrativní pracovník  

a administr{tor monitorovacího systému. 

 

Od ostatních pozic se významněji odlišují zaměstnanci na pozici koordin{tor vzděl{v{ní. 

V případě těchto zaměstnanců tvoří kurzy zaměřené na odborné znalosti jen 41 % všech 

navštěvovaných kurzů. V nadprůměrné míře navštěvovali jak jazykové kurzy, tak především 

kurzy měkkých dovedností, jejichž podíl na celkovém počtu kurzů je v případě koordin{torů 

vzděl{v{ní významně vyšší než u ostatních pozic. 

 

Struktura navštěvovaných kurzů v r{mci jednotlivých pracovních pozic většinou není nijak 

významně v rozporu s pracovní n{plní a pracovním zaměřením v r{mci jednotlivých pozic. 

Z hlediska struktury kurzů lze vypozorovat podobnosti v r{mci řídících pozic, jako jsou 

projektový manažer, finanční manažer a řídící pracovník a také například v r{mci kontrolních 

a auditních pracovních pozic. Podobnou strukturu navštěvovaných kurzů vykazují také 

jednotliví koordin{toři, s výjimkou koordin{torů vzděl{v{ní, kteří na rozdíl od ostatních 

koordin{torů navštěvovali významně častěji jazykové kurzy a kurzy měkkých dovedností. 

 

Specifickou strukturu navštěvovaných kurzů vykazuje pozice administr{tor monitorovacího 

systému, pro kterou je typické nejvyšší zastoupení kurzů IT dovedností, což koresponduje 

s pracovní n{plní dané pozice. Specifický je d{le vysoký podíl jazykových kurzů a kurzů 

měkkých dovedností u pozice komunikační úředník, což je d{no opět zaměřením pracovní 

n{plně na dané pozici. 
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Graf 11: Struktura vzděl{vacích kurzů podle jednotlivých typových pozic 

 
Pozn.: údaje vyjadřují podíl jednotlivých typů kurzů na celkovém počtu kurzů, kterých se účastnily osoby na daných pozicích 

Zdroj: TEMPO TRAINING & CONSULTING; zpracování INESAN 

 

 

Jsou některé z těchto odlišností nelogické? 

Z hlediska srovn{ní struktury vzděl{vacích kurzů v r{mci podobných typů institucí se jeví jako 

neopodstatněný vysoký podíl jazykových kurzů navštěvovaných zaměstnanci MVČR, vysoký 

podíl kurzů měkkých dovedností navštěvovaných zaměstnanci MDČR, vysoký podíl 

jazykových kurzů navštěvovaných zaměstnanci ROP MS a velmi vysoký podíl kurzů měkkých 

dovedností navštěvovaných zaměstnanci ROP SV. 

 

U MDČR je pravděpodobně vyšší podíl kurzů měkkých dovedností d{n tím, že, jak vyplynulo 

z rozhovorů s účastníky i nadřízenými a koordin{tory, využívali u kurzů měkkých dovedností 

pouze kurzy nabízené v r{mci Systému vzděl{v{ní. Některé odborné a jazykové kurzy si však 

hradili z vlastní technické pomoci či využívali nabídky interního vzděl{v{ní. 

 

Vyšší počet jazykových kurzů a kurzů měkkých dovedností u ostatních operačních programů 

tedy může být tedy zapříčiněn pr{vě tím, že č{st odborných kurzů si instituce hradily z jiných 

zdrojů či organizovaly jiným způsobem. 

 

D{le platí, že v r{mci pozic koordin{torů se významně odlišuje koordin{tor vzděl{v{ní. Osoby 

na této pracovní pozici navštěvovaly v největší míře jazykové kurzy a kurzy měkkých 

dovedností, zatímco zaměstnanci na pozici ostatních koordin{torů navštěvovali nejčastěji 
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kurzy zaměřené na odborné znalosti. Koordin{toři vzděl{v{ní jsou d{le specifičtí v tom, 

že podíl navštěvovaných kurzů měkkých dovedností významně převyšuje tento podíl 

u ostatních pracovních pozic. Kurzy měkkých dovedností navštěvovali koordin{toři 

vzděl{v{ní působící jen v r{mci operačních programů, přičemž polovina z nich působí v r{mci 

region{lních operačních programů.  

 

Toto potvrzuje i výzkum CAWI, který uk{zal, že za přínosnější považují kurzy měkkých 

dovedností respondenti na pozicích referentů, kteří se zabývají v r{mci své činnosti řízením 

lidských zdrojů. Tito považují kurzy měkkých dovedností jako nejvíce přínosné pro svou 

pracovní činnost ve 28 % případů. Z hloubkových rozhovorů vyplynulo, že toto je nejčastější 

pracovní zařazení koordin{tora vzděl{v{ní, což potenci{lně vysvětluje tuto odchylku. 

 

Za další anom{lii lze označit například relativně vysoký podíl kurzů měkkých dovedností 

v r{mci pozice administr{tor monitorovacího systému, u které se dalo předpokl{dat celkově 

vyšší zastoupení ostatních druhů kurzů.  

 

Tyto informace je však třeba ch{pat v celkovém kontextu, kdy počet kurzů měkkých 

dovedností činní jen 19 % z celkového počtu kurzů a celkový podíl účastníků kurzů měkkých 

dovedností činí 13 % všech účastníků kurzů v r{mci Systému vzděl{v{ní 2007–2013. 
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O INSTITUTU 

Institut evaluací a soci{lních analýz je první soukromý vědecko-výzkumný institut v oboru 

společenských věd založený v ČR. Jde o nez{vislý subjekt, který byl založen podle pravidel stanovených 

Evropskou unií (Čl{nek 1.3, písm. ee. R{mce Společenství pro st{tní podporu výzkumu, vývoje a inovací 

(2014/C 198/01)). Institut je výzkumnou organizací dle z{kona č. 130/2002 Sb., o podpoře výzkumu, 

experiment{lního vývoje a inovací a je zaps{n na seznamu výzkumných organizací vedeném Radou 

pro vědu, výzkum a inovace (RVVI). Cílem Institutu je prov{dět z{kladní výzkum, aplikovaný výzkum 

nebo experiment{lní vývoj a šířit jejich výsledky prostřednictvím výuky, publikov{ní nebo převodu 

technologií, přičemž veškerý zisk je zpětně investov{n do těchto činností. 

Hlavními činnostmi, kterými se INESAN zabýv{, jsou evaluace a soci{lní analýzy. 

Evaluace jsou v INESANu ch{p{ny jako proces systematického sběru, zpracov{ní a uspoř{d{ní 

informací, jehož cílem je racion{lní stanovení a objektivní měření hodnoty. Evaluace prov{děné 

INESANem mají formu kontrolovaného šetření věcného z{kladu (Merit) a přínosu (Worth) předmětu 

evaluace. Evaluace mohou zlepšit kvalitu a zvýšit účinnost prov{děných programů či projektů, mohou 

optimalizovat proces jejich realizace a mohou přinést adekv{tní a využitelnou zpětnou vazbu. V oblasti 

evaluací se INESAN specializuje na: 

 metaevaluace (evaluace již provedených evaluací), 

 evaluace intervencí a intervenčních programů (hodnocení souboru opatření, jejichž cílem je 

změna či formov{ní chov{ní jednotlivců, společenských skupin či organizací), 

 evaluace projektů. 

 

Soci{lní analýzy prov{děné INESANem se od běžných výzkumů odlišují tím, že zahrnují celý soubor 

vz{jemně prov{zaných výzkumných aktivit. V r{mci realizace soci{lních analýz se INESAN zaměřuje 

na analýzu interakcí daného problému s jeho společenským kontextem. Soci{lní analýzy jsou zacíleny 

na společenské problémy v r{mci prioritních tematických oblastí. V oblasti soci{lních analýz jsou 

realizov{ny zejména: 

 prim{rní a sekund{rní výzkumy, 

 syntetizující, komparativní a analytické studie, 

 případové studie. 

Mezi prioritní tematické oblasti, kterými se INESAN zabýv{, patří metodologický výzkum, eticky 

odpovědné chov{ní, manažersk{ studia, informační a komunikační technologie, životní prostředí 

a vybrané ot{zky soci{lního zabezpečení. 

Díky svému z{zemí v oblasti metodologie společenskovědního výzkumu INESAN poskytuje také 

provedení smluvního výzkumu. Touto formou INESAN realizuje výzkumn{ a evaluační šetření, 

poskytuje odborné služby při tvorbě metodických n{strojů pro evaluaci, podílí se na přípravě zad{vací 

dokumentace a zajišťuje peer-review dokumentů věnovaných evaluacím a metodologii 

společenskovědního výzkumu. 

Publikace, expertízy, odborn{ stanoviska a posudky, které INESAN zpracov{v{, obsahují nez{vislý 

pohled expertů INESAN a nejsou ovlivněny postoji donorů či zadavatelů. 

Pracovníci Institutu evaluací a soci{lních analýz jsou členy Evropské evaluační společnosti (EES – 

European Evaluation Society) a České evaluační společnosti (ČES). 
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