
Univerzita Palackého v Olomouci

Filozofická fakulta

Katedra sociologie a andragogiky


[image: image6.jpg]



Daniela Jelínková

Rozvoj týmového ducha – Projekt vzdělávací akce

(The Teamspirit development – The Project of an Educational Programme)
Magisterská diplomová práce

Vedoucí práce: Mgr. Markéta Šupplerová

Olomouc 2010

Prohlašuji, že jsem tuto magisterskou diplomovou práci vypracovala samostatně                  a uvedla v ní veškerou literaturu a ostatní zdroje, které jsem použila.

V Olomouci dne  ……………..


………………………










Podpis
Anotace
Tato diplomová práce si klade za cíl vytvořit projekt vzdělávací akce.                   Cílem samotné vzdělávací akce je rozvoj klíčových kompetencí zaměstnanců firmy ARCHEUS, s.r.o. Prvním krokem tvorby diplomové práce je vymezení teoretických východisek, v rámci kterých bude pojednáno o kapitolách: kontext profesního vzdělávání dospělých, teambuilding, teambuilding jako organizovaná akce a kompetence. Teoretické vymezení těchto kapitol je nezbytné pro tvorbu samotného projektu vzdělávací akce. Druhý krok tvorby diplomové práce tedy představuje projekt vzdělávací akce. 

Diplomová práce je rozdělena na dvě hlavní části, které na sebe vzájemně navazují a které představují kompatibilní celek, z nichž první část tvoří teoretická východiska,                       na něž navazuje již samotný projekt vzdělávací akce. 

Jednotlivé kapitoly jsou dále členěny na podkapitoly.
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Úvod
V současné době stále více vzrůstá úloha celoživotního učení a vzdělávání.                Tuto ideu přebírá jako svůj životní postoj každým dnem více jedinců, společností, firem                   a podniků. Mnoho jedinců považuje celoživotní učení a vzdělávání za ústřední hodnotu svého života a mnoho firem zavádí systém podnikového vzdělávání pro své zaměstnance. V rámci profesního (podnikového) vzdělávání existuje řada možností a variant, díky nimž se pracovníci mohou učit, zdokonalovat nebo rozvíjet své dosavadní či nové znalosti, vědomosti, dovednosti a schopnosti. V dnešní době získává na významu a oblíbenosti typ vzdělávací akce, která je svým způsobem nekonvenční, netradiční, aktivní a velmi se odlišuje od standardních školení a vzdělávacích programů. Touto vzdělávací akcí jsou teambuildingové programy a outdoor training, které neslouží pouze ke stmelování týmu           či pracovní skupiny, což je samozřejmě nevyvratitelný, ale často až vedlejší důsledek těchto aktivních programů. Teambuildingový program je možné nastavit takovým způsobem, aby prostřednictvím něj docházelo k získávání či rozvíjení řady schopností             či dovedností, které jedinci uplatní ve svém pracovním životě.

Když v roce 1998 byla založena firma ARCHEUS, s.r.o., její pracovní zázemí bylo velmi malé. S rozvojem této firmy a s jejím postupným pronikáním na zahraniční trh se zesilovala potřeba vzrůstu pracovní základny firmy, a to obzvláště manažerů a výkonných odborných pracovníků. Pro efektivní a úspěšné fungování této společnosti je ovšem zapotřebí, aby všichni pracovníci, nejen manažeři, disponovali takovými vědomostmi, schopnostmi a dovednostmi, díky nimž budou moci vykonávat svojí práci s absolutní precizností a efektivitou. A právě v tomto bodě spočívá cíl mé práce, jímž je vytvořit projekt vzdělávací akce určené zaměstnancům firmy ARCHEUS, s.r.o., kdy účelem vzdělávací akce je právě rozvoj klíčových kompetencí těchto zaměstnanců.                  Samotná vzdělávací akce je koncipována jako teambuildingový program v outdoorové podobě. 

V části práce nazvané Teoretická východiska bych chtěla obeznámit čtenáře s kapitolami, jejichž vymezení je nezbytné pro samotný projekt vzdělávací akce.                První kapitolu tvoří kontext profesního vzdělávání dospělých. Přestože tato kapitola souvisí se samotným projektem vzdělávací akce pouze rámcově, zařazuji ji do mé práce s cílem vymezit bazální pojmy, jako je vzdělávání, učení a profesní vzdělávání.                 Úkolem této kapitoly je teoretické ukotvení těchto základních pojmů, jež tvoří základnu celého kontextu podnikového vzdělávání pracovníků. A právě podnikové vzdělávání pracovníků je pro potřebu této práce a s ohledem na cíl diplomové práce velmi důležité. Následné kapitoly teoretických východisek představují dále teambuilding ve smyslu budování týmu a teambuilding jako organizovaná akce, v rámci kterých budou popsány            a specifikovány pojmy a kategorie vztahující se k samotné formě vzdělávací akce.  Poslední teoretickou kapitolu tvoří pojednání o kompetencích, které zařazuji do diplomové práce za účelem vymezení tohoto pojmu v souvislosti s cílem vzdělávací akce,                          jímž je zmiňovaný rozvoj klíčových kompetencí, a rovněž v souvislosti s přístupem,              který bude využit v rámci fáze identifikace vzdělávacích potřeb v samotném projektu.
Na teoretická východiska navazuje druhá část práce, již samotný projekt vzdělávací akce. V této části práce nejprve poskytnu stručný pohled do zákulisí firmy ARCHEUS, s.r.o. a poté se již budu věnovat popisu jednotlivých fází projektu, které jsou nutné k realizaci vzdělávací akce. Projekt bude navržen tak, aby byla uspokojena vzdělávací potřeba zaměstnanců firmy ARCHEUS, s.r.o. 

Teoretická východiska

1 Kontext profesního vzdělávání dospělých


Cílem této kapitoly je charakteristika základních pojmů, které jsou důležité                pro pochopení celkového kontextu podnikového vzdělávání pracovníků a které představují základní rámec tohoto kontextu. Konkrétně definujeme pojmy: vzdělávání, učení                     a profesní vzdělávání dospělých. 
1.1 Vzdělávání










„Vzdělávání lze charakterizovat jako proces, v němž si prostřednictvím vyučování člověk osvojuje soustavu poznatků a činností, kterou vnitřním zpracováním (zejména interiorizací) – učením - přetváří ve vědomosti, dovednosti a návyky. Vzdělávání               se odehrává mezi dvěma činiteli: mezi vzdělavatelem (učitelem, lektorem)                                a vzdělávaným   (žákem, účastníkem).“
 








Širší vymezení vzdělávání podává Palán, který jej charakterizuje jako                      „proces uvědomělého a cílevědomého zprostředkování a aktivního utváření a osvojování soustavy vědeckých a technických vědomostí, intelektuálních a praktických dovedností      a lidských zkušeností, utváření morálních rysů a osobitých zájmů.“


















 Vzdělávání je tedy specifický proces, během kterého si účastník vzdělávání osvojuje vědomosti, dovednosti, návyky, případně zkušenosti a jehož výsledkem je vzdělání, které Průcha, Walterová a Mareš vysvětlují jako „součást kognitivního vybavení osobnosti, její vědomosti, znalosti, schopnosti a dovednosti, ale i jako schopnost osobnosti zodpovědně zvládat vlastní život.“





Dle Armstronga je „vzdělávání nepřetržitý proces, který nejen zvyšuje existující schopnosti, ale také vede k rozvíjené dovedností, znalostí a postojů, které připravují lidi   na budoucí, náročnější a z hlediska úrovně i vyšší úkoly.“



1.2 Učení


V současné době neustále se měnících podmínek života, rozvoje informačních technologií a informačních kanálů se učení a vzdělávání stávají samozřejmými                       a neoddiskutovatelnými hodnotami v lidském životě. Ve většině případů se lidé snaží neustále rozvíjet svojí osobnost a aktivně se zapojit do procesu vzdělávání, a to nejenom  ve smyslu vzdělávání školního. Můžeme říci, že proces učení jedince (dospělého jedince) provází po celý život, ať již v jakékoli jeho formě. 

Právě pro rozvoj osobnosti má význam učení pojímané jako „cílevědomá                a záměrná činnost, cílem které je jak osvojení vědomostí, dovedností a návyků, tak i rozvoj poznávacích schopností, charakterových a volních vlastností, zájmů, postojů apod.“
 I když je učení stále velmi často vnímané ve spojitosti se školním vzděláváním, jedinec se v průběhu života učí prostřednictvím nejrůznějších činností, jako je poslouchání, pozorování, přemýšlení, analyzování, opakování, napodobování, chybování a řada dalších.

Učení můžeme rovněž charakterizovat jako „aktivní činnost žáka (účastníka) spočívající v kvantitativním a kvalitativním nárůstu osvojených poznatků, ale také v přenosu a případné změně hodnot, postojů, zájmů a dalších prvků směřujících k dalšímu rozvoji člověka.“

Všem definicím je přitom společná skutečnost, že učení vede ke změně chování jedince.


Výsledkem učení tedy jsou : 

1. vědomosti – vše, co člověk ví a zná, 

2. dovednosti – vše, co člověk umí,

3. vlastnosti osobnosti, postoje, hodnoty a zájmy – tedy to, jaký člověk je,

4. potenciál – to, jakým člověk může být.















Učení dospělých se od učení dětí a mládeže liší především v tom, že v učení dospělých sehrává velmi důležitou a snad největší roli zkušenost. V tomto kontextu Bednaříková rozlišuje: 

a) Spontánní, nezáměrné učení – dospělý se učí prostřednictvím každodenních zkušeností z práce, rodinného života

b) Záměrné, řízené učení – proces učení neřídí účastník, nýbrž organizace             či vzdělavatel

c) Sebeučení, autoregulace učení – jedinec řídí své učení sám.

1.2.1 Zkušenostní učení
Jak již bylo řečeno, v učení dospělých sehrává velmi významnou roli zkušenost.      „K učení se ze zkušeností dochází, když se lidé učí ze své zkušenosti tím, že o ní přemýšlejí, takže ji lze pochopit a uplatnit. Učení se je tedy osobní „konstrukcí“ významu dané zkušenosti.“



Kolbův cyklus učení
Kolb a kolektiv dospěli k závěru, že existuje cyklus učení,  který se skládá ze čtyř fází. Tyto fáze byly pojmenovány jako : konkrétní zkušenost, reflexivní pozorování, abstraktní představa a aktivní experimentování (viz obrázek č.1) . 













Konkrétní zkušenost













[image: image1]




[image: image5.png]


Aktivní experimentování


 

Přemýšlivé pozorování

Abstraktní představa





Obrázek č. 1 Kolbův učební cyklus 










Jednotlivé fáze cyklu můžeme definovat následujícím způsobem:

· Konkrétní zkušenost- tato zkušenost může být plánovaná nebo náhodná.

· Reflexivní (přemýšlivé) pozorování – jedná se o aktivní přemýšlení o zkušenosti či zážitku.

· Abstraktní představa – týká se zobecňování na základě zkušenosti za účelem vytvoření nejrůznějších myšlenek, jež je možné aplikovat v případě, že se jedinec ocitne v obdobných situacích.

· Aktivní experimentování – testování těchto myšlenek v nových situacích,              což poskytuje východisko opět pro novou zkušenost a cyklus se opakuje.

Podle Kolba je proces učení redukován na dva bipolární rozměry, jež zahrnují čtyři základní způsoby učení. Jedním z těchto rozměrů je konkrétní zkušenost na jedné straně spektra a abstraktní představa na druhém pólu, zatímco opačně stojící póly ostatních rozměrů jsou aktivní experimentování a reflexivní pozorování. Učení se poté skládá z pohybu různých stupňů mezi těmito protikladnými způsoby. Výběr zkušeností jedince poté ovlivní ta skutečnost, který způsob učení bude zdůrazněn a jakou strategii učení objeví.

Kolbův model je tedy popis toho, jak se zkušenost transformuje do pojetí, jež jsou následně použita jako vodítko v situacích nových. Přičemž aby se jedinci učili efektivně,  je zapotřebí, aby se přesunuli z role pozorovatelů do role účastníků, tzn. že je nutná vlastní invence těchto jedinců.
 

Nyní jsme vymezili dvě základní kategorie – vzdělávání a učení, které představují základ kontextu profesního vzdělávání dospělých. Dalším úkolem je tedy charakteristika již samotného profesního vzdělávání.
1.3 Profesní (podnikové) vzdělávání

Vzdělávání a učení jsou dnes již považovány za celoživotní procesy. Stále více se v této souvislosti hovoří o koncepci učící se jedinec – učící se organizace – učící se společnost. Významné postavení dalšího profesního vzdělávání v rámci celoživotního vzdělávání je patrné z přílohy č.1.
1.3.1 Charakteristika profesního vzdělávání
Úkolem profesního vzdělávání je připravit budoucí pracovníky pro práci v daném oboru, a to formou počátečního vzdělávání a rekvalifikace a dále jim pomoci doplňovat, inovovat a celkově zlepšovat další potřebné znalosti a dovednosti k výkonu jejich povolání, a to právě formou dalšího profesního vzdělávání.

Obdobně pojednává rovněž Mužík, podle něhož se podniky v profesním vzdělávání uplatňují ve dvou základních směrech. Tím prvním je příprava mládeže na dělnická povolání za pomoci učňovského vzdělávání. Zde se uplatňuje tzv. duální systém, kdy se  na vzdělávání podílejí škola i samotný podnik. Tím druhým je poté další profesní vzdělávání, které zahrnuje nejen dělnické (obchodně – provozní) profese, ale rovněž přípravu specialistů, správních pracovníků a pracovníků řídících.

Profesní vzdělávání dospělých dle Rabušičové znamená  širší výklad oblasti zájmu jako učení se a vzdělávání dospělých spojené s pracovištěm, náplní práce či profesí vykonávanou aktuálně, v budoucnu a dokonce i v minulosti. Reprezentuje širokou škálu vzdělávacích aktivit, učení a úsilí o rozvoj pracovníka v nejširším slova smyslu.

Dle Armstronga je základním cílem podnikového vzdělávání : „pomoci organizaci dosáhnout jejích cílů pomocí zhodnocení jejího rozhodujícího zdroje, tj. lidí,                     které zaměstnává. Vzdělávání znamená investovat do lidí za účelem dosažení jejich lepšího výkonu a co nejlepšího využívání jejich přirozených schopností.“

Konkrétními cíli podnikového vzdělávání jsou:

( rozvinout schopnosti pracovníků a zlepšit jejich výkon,

( pomoci lidem k tomu, aby se v organizaci rozvíjeli tak, aby budoucí potřeba lidských zdrojů organizace mohla být v maximální míře uspokojována z lidských zdrojů,

( snížit množství času, který je zapotřebí k zácviku a adaptaci pracovníků začínajících pracovat na nově zřízených pracovních místech či pracovníků, kteří jsou převádění na jiné pracovní místo nebo pracovníků povyšovaných, tedy k zabezpečení toho, aby se tito pracovníci stali plně schopnými vykonávat novou práci tak rychle a s tak nízkými náklady, jak je to jen možné.
 


Podle Tureckiové by ovšem základním cílem podnikového vzdělávání neměl být pouhý rozvoj či změna způsobilostí ve smyslu osvojování nových znalostí či dovedností, ale „především dosažení změn v myšlení / cítění a chování pracovníků, které jsou rozhodující pro další rozvoj firmy a pro dosažení a udržení její konkurenceschopnosti.“

Z výše uvedeného vyplývá, že podnikové vzdělávání můžeme tedy chápat jako nástroj rozvoje zaměstnanců, jako nástroj inovace a získávání znalostí a dovedností potřebných k výkonu povolání, ale rovněž jako nástroj k dosažení změn v myšlení              a chování pracovníků.

Přitom můžeme rozlišovat tři základní přístupy k podnikovému vzdělávání zaměstnanců
: 

1. Organizování vzdělávacích akcí – ty reagují na aktuální potřeby jedinců nebo celé firmy a vedou k odstranění rozdílů mezi reálnou a požadovanou kvalifikací.

2. Systematický přístup – propojuje firemní a personální strategii se systémem podnikového vzdělávání jako jedním ze systému personální práce; podnikové vzdělávání je z hlediska tohoto přístupu procesem, v němž kromě změn ve struktuře znalostí a dovedností, dochází souběžně ke změnám v pracovním chování.

3. Koncepce učící se organizace – která je komplexním modelem rozvoje lidských zdrojů; v takové organizaci se pracovníci učí průběžně, a to obzvláště z každodenní zkušenosti;

2 Teambuilding 

Teambuilding můžeme chápat ve dvojím kontextu, jakožto budování týmu               a jakožto organizovaná akce. Teambuilding ve smyslu organizované akce přitom náleží    do jedné ze čtyř základních forem profesního vzdělávání, kterou je vzdělávání terénní. Než-li se budeme zabývat teambuildingem jakožto organizovanou akcí, je ovšem zapotřebí seznámit se se základními koncepty a kategoriemi tohoto termínu a pojetí. Je tedy nutné definovat ty pojmy, které úzce souvisí a promítají se do celého kontextu připravované vzdělávací akce.
2.1 Tým nebo skupina ?

V současné době se tým stává stále populárnějším označením pro pouhou skupinu lidí, kteří spolu pracují a určitým způsobem kooperují. Musíme si ovšem uvědomit,               že pouze zřídka kdy je toto označení použito správně. Existují totiž značné rozdíly mezi pracovní skupinou a týmem.Velké množství autorů se shoduje na následující definici týmu.

Tým „tvoří tři a více jedinců, kteří jsou ve vzájemné interakci, vnímají společnou identitu, přijímají kolektivní normy a cíle, uvědomují si jeden druhého.“

Bernard B. Smith definuje tým jako skupinu, ve které jednotlivci mají společný cíl      a v níž pracovní činnosti a dovednosti každého člena na sebe účelně a plynule navazují, stejně tak jako na sebe navazují jednotlivé části skládačky, které dohromady vytvářejí nějaký vzor.

Tým můžeme rovněž charakterizovat jako: „definovaný celek spolupracujících lidí s časově omezeným cílem, limitovanou velikostí, jasnými pravidly a rolemi                         a s charakteristickým procesem práce.“

Z výše uvedeného tedy vyplývá, že tým je skupina minimálně tří jedinců,                 kteří přijímají společné normy, usilují o dosažení společného cíle, jejichž činnosti na sebe v pracovním procesu navazují a všichni členové týmu mají vědomí „my“ , tedy vědomí společné identity.

Naproti tomu skupiny, resp. pracovní skupiny, tvoří neurčitý počet lidí,                   kteří pracují vedle sebe a jsou v pracovním kontaktu pouze z důvodu stejného charakteru pracovní činnosti. 
 Základní rozdíl mezi skupinou a týmem spočívá tedy ve skutečnosti, že zatímco tým spojuje společný cíl a dosažení tohoto cíle, pracovní skupina je spojena pouze stejným zájmem, avšak nikoli cílem. Podrobnější popis rozdílů mezi týmem             a skupinou dokládá příloha č. 2 – Rozdíly v charakteristice týmu a skupiny.

Základní vlastnosti týmu můžeme shrnout následovně:

- Týmy jsou ve většině organizací základní pracovní jednotkou; spojují v sobě dovednosti, zkušenosti, pohledy více lidí.

- Týmy jsou vytvářeny za účelem plnění náročných a důležitých úkolů.

- Týmy podávají větší výkon než jednotlivci pracující osaměle.

- Týmy jsou flexibilní a dokáží snadno reagovat na měnící se události a požadavky.            - V úspěšných týmech jedinci intenzivně a soustavně pracují na svém osobním růstu          a úspěchu.













Přestože tým může splňovat všechny výše uvedené vlastnosti, není podmínkou,        že tento tým bude úspěšný. K tomu, aby týmy úspěšně plnily své pracovní cíle, přispívají :

1. Jasně formulované cíle









Základní podmínkou spokojenosti a úspěchu týmové práce je, aby skupina měla definovaný jasný, hodnotný a důležitý cíl, ke kterému směřuje. Tento cíl musí samozřejmě naplňovat podmínky pravidla SMART, tzn. že musí být specifický, měřitelný, akceptovatelný, reálný a termínovaný.

2. Vnitřní struktura týmů










Význam vnitřní struktury se projevuje zejména v okamžiku krize, kdy se dostává do popředí komunikace nutná pro koordinaci aktivit členů týmu a rozdělení úkolů. Autorka uvádí, že v dobře fungujících týmech je možné vždy zjistit : jasně definované role jednotlivých členů, efektivní komunikační strukturu, metody sledování individuálních výkonů a poskytování zpětní vazby, stejně jako důraz na to, aby hodnocení nebylo subjektivní, nýbrž založené na faktech.


3. Členové týmu jsou připravení k plnění úkolu







Je důležité, aby jednotliví pracovníci byli do týmu přijímáni na základě odborných a osobnostních předpokladů, důležitá je zejména orientace na výsledky, sociální dovednosti, schopnost plánovat, organizovat, schopnost spolupracovat, rozhodovat.

4. Klima podporující spolupráci









Těžištěm týmu je týmová spolupráce. Mezi základní rysy úspěšné týmové spolupráce patří dobré vzájemné vztahy, důvěra, otevřenost, vzájemný respekt, prediktabilita reakcí atd. Chybí-li tyto základní rysy, je více než pravděpodobné, že týmová spolupráce nebude úspěšná.








5. Externí podpora a uznání









Rovněž u týmů dochází k tomu, že jsou-li úspěšné, jsou rovněž v rámci hodnocení chváleny a uznávány, což samozřejmě zvyšuje motivaci k vyššímu a ještě kvalitnějšímu výkonu. Zajímavá je skutečnost, že týmy reagují silněji na absenci tohoto typu uznání než-li jednotlivci. Týmy vidí obvykle v nedostatku uznání příčinu svého neúspěchu.

6. Kompetentní vedení










Důsledné vedení, osobnost vedoucího týmu a styl, jakým svou roli uskutečňuje, jsou významnými faktory, které ovlivňují jak atmosféru v týmu, tak i jeho výkony. Vedoucí se vždy musí koncentrovat na tři základní elementy : na cíl či vizi, na schopnost přizpůsobit se měnícím se podmínkám a na přípravu svých následovníků.








2.1.1 Funkce týmů

Funkce týmu můžeme rozlišit na funkce formální a neformální.
Mezi formální funkce týmu náleží : koordinace činnosti, řešení složitých úkolů, rozvoj nových myšlenek, zavádění složitých rozhodnutí, socializace a učení nových členů.  Tyto funkce směřují k plnění úkolů týmu. Tým ovšem plní také funkce neformální,         které slouží výhradně k naplnění potřeb svých členů.

Stejným způsobem můžeme hovořit o formálních a neformálních týmech. Lidé se většinou spojují do týmu, aby dosáhli určitého společného cíle. Jestliže je tento tým vytvořen vedením organizace, jedná se o tým formální. Cíle formálních týmů jsou vždy odvozeny od cílů organizace. 

Mezi funkce formálního týmu, který je nositelem celé řady funkcí, jež by měly být v souladu s posláním, strategickými cíli a vizí organizace, patří:

- Vyřešení složitého úkolu na základě vzájemné závislosti členů týmu.

- Vznik, podpora a rozvoj nových myšlenek.

- Možnost koordinace práce různých oddělení a spolupráce mezi nimi.

- Hledání řešení a schopnost objektivní kritiky různých alternativ.

- Formální tým učí, rozvíjí a vede své členy po stránce odborné a psychologické.

Pokud ovšem jedinec usiluje o dosažení cílů, které nesouvisí s jeho pracovním uplatněním, ale spíše se zájmy a aktivitami v rámci jeho volného času, nejčastěji přinášejí uspokojení z dosažení daného cíle právě týmy neformální. Tento druh týmu poskytuje členům informace, vzájemnou podporu a posiluje jejich postavení. Funkce neformálního týmu poté můžeme shrnout následovně:

- Uspokojuje potřebu přátelství.

- Rozvíjí a upevňuje potřebu uznání a sebeurčení.

- Poskytuje svým členům možnost sdílet a ověřovat si chápání sociální reality.

- Omezuje pocity bezmocnosti jedinců a nejistoty.

- Poskytuje mechanismy, které umožňují řešení osobních mezilidských problémů.

2.1.2 Efektivita týmu

Jednou ze základních vlastností týmu je, že týmy podávají větší výkon, než-li jednotlivci pracující osaměle. Tento jev se nazývá synergický efekt a významně zvyšuje úspěšnost a efektivitu týmu.

Hartl definuje synergický efekt jako: „zmnožení síly a výkonu podle principu,                že spojený výkon dvou jedinců je vyšší než prostý součet výkonů každého z nich.“



Synergický efekt můžeme vyjádřit následujícím vzorcem
:

	    SE = VT - VSI


 Zkratky ve vzorci vyjadřují tyto proměnné : SE = synergický efekt; VT = výsledek týmu; VSI = souhrn individuí.    







 












Synergický efekt tedy funguje podle principu, že potenciál týmu není možné vyjádřit pouhým součtem potenciálu jednotlivců. Lidé jsou v týmu spojeni určitými vazbami, doplňují nedostatky jednoho přednostmi druhého, vzájemně se obohacují nápady                a myšlenkami. Celkový výkon týmu poté převyšuje sumu možností jednotlivých členů.
Synergický efekt ovšem obvykle vzniká až v dobře a efektivně fungujícím týmu. V raných fázích týmu může být někdy efektivnost týmu dokonce nižší než suma výkonů jednotlivců.



2.1.3 Typy týmů



Existují různé typy týmů, které se liší svými funkcemi, způsobem vytvoření těchto týmů a rovněž cíli, ke kterým směřují.

Základním kritériem rozlišení je doba trvání.

Podle délky trvání týmu, můžeme klasifikovat následující typy týmů.

a) Úkolové týmy

Důvodem vzniku těchto týmů je nějaký důležitý a akutní úkol. Úkolové týmy jsou sestavovány obvykle z odborníků, kteří využívají plně své znalosti a dovednosti k vyřešení úkolu a dosažení cíle. 

b) Dočasné týmy

Mají většinou krátkodobou existenci. Jsou vytvořeny za účelem vykonání konkrétního úkolu, po jehož splnění jsou rozpuštěny. Tyto týmy mohu být složeny z pracovníků stejných nebo rozdílných hierarchických rovin. Většina členů je                           do dočasného týmu delegována, stejně jako vedoucí tohoto týmu.

c) Stále týmy

Členové tohoto typu týmu pracují společně dlouhodobě, tým není vytvořen proto, aby realizoval nějaký konkrétní úkol či projekt. V tomto případě je skupina pracovníků týmem, neboť je to jejich metoda práce. Svoji osobní kariéru vnímají členové týmu jako individuální rozvoj v rámci týmu.

d) Ad hoc týmy

Jedná se o týmy, jejichž členy svedly dohromady okolnosti, ale vytvořil se z nich tým, neboť to byl nejlepší způsob, jak řešit a vyřešit určitý konkrétní problém.


Jiné dělení typů týmů nabízí Hayes, který rozlišuje týmy dle výstupů. Na základě tohoto kritéria, můžeme diferencovat čtyři základní typy týmů.

Produkční týmy / týmy poskytující služby

Jedná se o týmy aktivně zapojené do výroby, produkce či služeb. Praktickým příkladem mohou být týmy letušek, horníků či týmy v pásové výrobě. Smyslem a cílem těchto týmů je plynulé zajištění produkce či služeb. Týmy se většinou řídí samy nezávisle na zbytku instituce, samy si organizují práci.

Realizační / vyjednávací týmy
Jedná se o tým složený z vysoce specializovaných pracovníků, kteří vytvářejí tým za účelem splnění odborného úkolu, v rámci kterého má každý člen týmu jasně a konkrétně definovanou svojí roli. Může se jednat o tým chirurgů nebo posádku pilotní kabiny. Primárním cílem týmu je splnění zadaného úkolu, každý člen týmu má vysoce odborné dovednosti, které při plnění úkolu plně využívá.

Projektové / vývojové týmy


Jedná se o týmy vyvíjející určitý produkt, výzkumné či projektové týmy. Tyto týmy jsou dlouhodobější. Jedná-li se například o výzkum vývoje produktu, může tento tým existovat i několik let. Ve skladbě týmu převažují vysoce technicky a odborně specializovaní jedinci z různých oborů. Práce je organizovaná uvnitř týmu, na zbylé části firmy je tento tým relativně nezávislý.

Poradní týmy


Poradní týmy plní roli poradce v otázkách organizace práce a procesu rozhodování. Typickým příkladem jsou týmy složené z top managementu. Mezi kategorii poradních týmů patří rovněž týmy personální či týmy finančního plánování. Rozsah pracovní činnosti většiny členů týmu je obvykle relativně omezený, tzn. že členové těchto týmů většinou zastávají v organizaci i jiné role. (Více informací a systematický přehled v příloze č.3).

Odlišný způsob dělení předkládá Heidema a McKenzie, kteří rozlišují týmy interní a externí. Interní tým je řízen regionálně, vedoucí pracovník má možnost každodenního kontaktu se členy týmu. Zatímco externí tým je řízen a monitorován na dálku. Může se jednat o tým regionální, oblastní, národní či mezinárodní. Kontakt vedoucího s týmem je velmi omezený.



2.1.4 Psychologické aspekty týmové práce

Každý tým se skládá z několika jednotlivců spolupracujících na dosažení společného cíle. Jelikož se jedná o lidi, znamená to, že také v týmové práci se výrazným způsobem uplatňuje psychologie. V každém týmu se můžeme setkat se značným množstvím nejrůznějších psychologických mechanismů. Dva z nich jsou ovšem obzvláště užitečné a důležité. Jedná se o mechanismy sociální identifikace a sociální reprezentace.

Sociální identifikace
Mechanismus sociální identifikace je naše obecná lidská tendence dělit svět               do skupin „oni“ a „my“. Na základě tohoto dělení světa se tedy sami vidíme jako členy určitých sociálních skupin, značně odlišných od skupin, jež označujeme zájmenem „oni“. Náležení k různým sociálním skupinám je nezbytnou součástí života každého z nás             a většinou tak činíme, aniž bychom si to sami uvědomovali. Sociální identifikace tedy probíhá tak, že svět i lidi v něm určitým způsobem kategorizujeme do skupin a typů,            což nám pomáhá k lepšímu chápání světa. Velice dobře si také uvědomujeme,                   že náležením k určité skupině (v našem případě týmu) můžeme získat větší prestiž než-li náležením ke skupině (týmu) jiné(mu). Vždy porovnáváme mezi jednotlivými variantami  a vybíráme tu, která je pro nás nejlepší. Všichni jsme současně motivováni k tomu, abychom dosáhli sebeúcty, je pro nás velice důležité, abychom byli hrdí na to, že jsme členy svého týmu.

Sociální reprezentace
Teorie sociální reprezentace vychází ze skutečnosti, že lidé mají tendenci považovat názory lidí ve vlastním týmu za správnější než názory nečlenů týmu. Po určité době vzájemné spolupráce v týmu se členové týmu začínají čím dál lépe znát, lépe si vzájemně rozumí a velmi často začínají sdílet mnohá přesvědčení, která se týkají pracovní činnosti a života v práci. Právě tato sdílená přesvědčení nazýváme sociální reprezentace. Sociální reprezentace představují miniteorie o tom, jaký je svět, lidská povaha, obvykle jimi odůvodňujeme důsledky svého sociálního chování. Zatímco v chování se tyto reprezentace projevují často, ve slovním projevu nikoli, více se projevují ve vzorcích aktivity než-li v tom, co lidé ve skutečnosti tvrdí. Hlavním úkolem sociálních reprezentací

je, že nám mají pomoci odůvodňovat a hledat logická vysvětlení naší vlastní volby               či našeho jednání. 

Pomocí mechanismu sociální identifikace tedy dělíme sociální svět na dvě základní kategorie, oni a my. Toto rozdělení je pro každého z nás velice důležité, neboť náležení   do určité dané skupiny (týmu) nám přináší řadu výhod. Stejně tak samotné náležení                do různých skupin, které začíná v lidském životě již v období sekundární socializace, je pro každého jedince nezbytnou součástí života. Naproti tomu princip sociální reprezentace poskytuje jedinci v týmu přesvědčení, že názor jeho týmu je jediný správný                             či nejsprávnější. Na základě sociální reprezentace přijímáme určité obecné vzorce,               které nám pomáhají pochopit, jaký je svět kolem nás, jaká je realita.

2.2 Budování týmu (teambuilding)

Jak již bylo naznačeno, teambuilding je termín, který ve svém důsledku reprezentuje minimálně dva základní významy. Můžeme jej chápat jednak ve smyslu organizované akce, týmového vzdělávání realizovaného obvykle ve formě outdoor programu  a pohybových aktivit. Druhou variantou chápání teambuildingu je považovat jej za proces budování týmu, který se obvykle realizuje v rámci organizace  a během něhož se skupina pracovníků postupně stává reálným týmem. Těmto dvou variantám je společné to, že teambuilding je „prostředek pro zajištění harmonické, produktivní a efektivní spolupráce jednotlivců a maximalizace provedení úkolu a dosažení cíle.“

Teambuilding ve smyslu týmového vzdělávání představuje kooperativní proces (postup), v němž skupina účastníků řeší fyzické i duševní výzvy - úkoly. Během tohoto procesu řešení úkolů se skupina účastníků učí, jak sdílet společné myšlenky, vzájemné pochvaly a rovněž se učí podporovat jeden druhého po fyzické i emocionální stránce          a postupně se stává skutečným týmem.
 Takto definovaný teambuilding bude součástí kapitoly následující (3.), v níž budeme pojednávat o jednotlivých teambuildingových programech. V tuto chvíli je pro nás primární teambuilding jakožto proces budování týmu.

2.2.1 Metody budování týmu

Budovat tým znamená zaručit, aby členové týmu měli opravdu společné cíle,             na jejichž dosažení orientují veškerou svojí aktivitu. Primárním úkolem budování týmu je vytvoření silné a pozitivní vazby ke skupině, kdy se lidé začnou vnímat s ostatními členy týmu jako „my“, kdy začnou sdílet vědomí společné identity.

Budování a rozvoj týmové spolupráce je vhodný zejména tehdy, pokud:

( zadaný úkol vyžaduje komplexní a mezioborový přístup, vnímání problému z různých odborných úhlů pohledu

( je zapotřebí kreativní a tvůrčí přístup

( řešení úkolu není jednoznačné


( je žádoucí vysoký souhlas s cílem

( k implementaci řešení je potřebná spolupráce více oddělení či různých odborných specialistů

( dosažení či nedosažení výsledku je pro členy týmu spojeno s rizikem

( jednotlivci nemají dostatečné znalosti a zkušenosti k vyřešení daného problému.

Mičková, Kantor i Hayes se shodují na následujících pěti přístupech – metodách budování týmu.


Interpersonální přístup
Tento přístup se zaměřuje na dosažení vysoké úrovně sociální a osobní vnímavosti mezi jednotlivými členy týmu. Základní myšlenkou je, že pokud porozumíme lépe osobnosti druhého a naučíme se lépe mezi sebou komunikovat, pomůže nám to k lepší       a efektivnější vzájemné spolupráci. Přístup je založen na principu, že otevřená a poctivá deklarace vztahů a konfliktů v týmu je základem atmosféry vzájemné důvěry a funkční týmové práce. 

Přístup zaměřený na definování rolí a norem
Hlavním úkolem budování týmu tohoto přístupu je potřeba definovat role. Cílem je objasnit, jaké konkrétní role se od jednotlivců očekávají, co jsou normy skupiny jako celku a jak je mezi jednotlivými členy týmu delegována a rozdělena odpovědnost. Na základě těchto skutečností si tým začíná uvědomovat sebe sama jako pracovní jednotku, je schopen efektivně fungovat, neboť každý člen týmu zná své místo, roli i odpovědnost.


Hodnotový přístup
Tato metoda budování týmu se rovněž zaměřuje na rozvoj sdílení mezi členy týmu, důraz je však primárně kladen na postoj členů týmu k tomu, co dělají, tedy k jejich aktivitám a k hodnotám, jež přijímají. Skutečnost, že všichni členové týmu vyznávají společné hodnoty, a že týmové cíle tyto hodnoty odrážejí, má zajistit efektivní spolupráci členů týmu a schopnost uvědomit si, jak vlastní činností přispívají k plnění sdílených cílů týmu.


Přístup zaměřený na týmový úkol
Tento přístup klade důraz na týmový úkol a jedinečnost, se kterou může každý člen týmu přispět ke splnění daného úkolu. Důraz není kladem příliš na to, jací členové týmu jsou, jako spíše na jejich dovednosti a jak těmito dovednostmi jsou schopni přispět k plnění úkolů. Proto je zde primární výměna informací mezi členy týmu, důležitá je současně analýza týmového úkolu z hlediska zdrojů, dovedností a praktických kroků, které jsou          ke splnění daného úkolu zapotřebí.

Přístup zaměřený na přijetí sociální identity
Tento přístup vychází ze všech čtyř výše uvedených přístupů. Cílem této metody je vytvořit mezi členy týmu silné vědomí jednoty a sounáležitosti, vytvořit atmosféru vzájemného porozumění, aby každý člen týmu věděl, čím přispěli ostatní a aby byl obeznámen s tím, jak jejich různé dovednosti, schopnosti a znalosti přispívají k úspěchu týmu jako celku a v neposlední řadě je cílem zdůraznit, jakým způsobem a proč mohou být lidé hrdí na to, že náleží právě k tomuto týmu. Tyto cíle vyjadřují mechanismy, které jsou základem sociální identifikace a vybudování silného, soudržného týmu.

Ať již organizace využívá při sestavování a budování týmu jakýkoli výše zmíněný přístup, existují určité obecné zásady, které by měly být vždy dodržovány.

Jednou z těchto zásad je otázka velikosti týmu. Podle Krügera by měl být tým natolik velký, aby zastupoval produktivní rozmanitost zkušeností, znalostí a zručností. Současně by měl být také dosti malý na to, aby z praktického hlediska jeho velikost umožňovala bezproblémovou výměnu informací a argumentů mezi všemi členy týmu.

Mičková poukazuje na skutečnost, že velikost týmu je opravdu důležitý a podstatný faktor, který působí nejen na výkon, ale rovněž na soudržnost týmu. Podle této autorky je optimální rozmezí velikosti týmu mezi sedmi až dvanácti osobami, přičemž v úvahu se zde bere zejména fakt, aby byly v týmu zastoupeny všechny týmové role (viz kapitola 2.3), tudíž ideální počet členů v týmu je devět.

Dalším faktorem, který sehrává při sestavování týmu velmi důležitou roli, jsou určité osobnostní předpoklady potencionálních členů týmu. 

Při výběru členů do týmu je důležité zvažovat tři klíčové oblasti:

1. Specializované dovednosti – ty jsou obvykle určeny konkrétním úkolem,   který má tým splnit; primární je definovat konkrétní profesní způsobilost                a úroveň požadovaných dovedností.

2. Osobní vlastnosti – při týmové spolupráci jsou důležité vlastnosti jako je loajalita, motivace k nadstandardním výkonům, komunikační dovednosti, odolnost vůči stresu atd.

3. Týmové dovednosti – jako např. umění naslouchat, příjemné vystupování, čestnost, motivace k práci v týmu, schopnost ovlivňovat druhé.

Meier dodává, že týmové schopnosti (dovednosti) má takový jedinec, který je obdařen následujícími vlastnostmi: pozitivní postoj k týmové práci, myšlenková pružnost, kreativita, frustrační tolerance, schopnost přijmout kritiku či schopnost a ochota učit se. Pravděpodobnost, že jeden člen týmu bude nositelem všech těchto vlastností, je velice malá, ovšem důležité je, aby nositelem těchto vlastností byl v konečném důsledku tým jako celek.

Velmi důležitým činitelem, kterému je třeba věnovat při budování týmu rovněž pozornost, je orientace na vybudování týmové důvěry mezi jednotlivými členy.

Pohybujeme-li se v prostředí plném důvěry, cítíme se uznáváni, posíleni, cítíme podporu od ostatních členů týmu. Když je ovšem důvěra v týmu nedostatečná, členové dávají najevo pouze to, co se jim zdá bezpečné, což je mnohdy pouze část informací, kterou o daném jevu mají. Důvěra je často ničena bezohledným chováním, odvrácením se od lidí, přílišným soustředěním na vlastní povinnosti či selháním při snaze konzultovat s ostatními členy týmu určitý problém.
 Bez důvěry mezi jednotlivými členy týmu ovšem nemůže být týmová spolupráce efektivní. Proto je velmi důležité snažit se vytvářet a budovat mezi jednotlivými členy týmu prostředí vzájemné důvěry. Je nutné poukázat rovněž na fakt, že důvěra mezi jednotlivými členy týmu závisí do značné míry na fázi skupinové dynamiky, v níž se tým právě nachází.

2.2.2 Skupinová dynamika

Od okamžiku, kdy je tým sestaven, začne procházet vývojovým procesem, který se nazývá skupinová dynamika. Ta ve své obecné formě znamená přirozený vývoj týmu. Stejně tak jako se vyvíjí každý vztah, vyvíjejí se rovněž vztahy mezi jednotlivými členy týmu.

Skupinová dynamika je ve své podstatě reakcí lidí na vývoj vztahů v týmu. Vnímání jednotlivých fází vývoje znamená možnost porozumění jak potřebám týmu, tak potřebám jedinců v těchto dílčích etapách, což ve svém důsledku ovlivňuje zdravý vývoj    a produktivitu týmu. Bez dobře a úspěšně zvládnuté dynamiky nelze dosáhnout synergie týmu.

Sociologický slovník definuje tento vývojový proces následujícím způsobem:         „Skupinová dynamika se soustřeďuje zejména na souvislosti mezi skupinovou kohezí, příslušností ke skupině a individuálními a kolektivními cíli a výkony a je orientována podle zaměření badatelů více nebo méně sociálně-psychologicky nebo sociologicky.“

Proces skupinové dynamiky a tudíž i vývoj týmu lze rozlišit do pěti základních fází.

1. fáze:  Start – Formování (forming)

Jedná se o primární stádium, okamžik, kdy se členové týmu poprvé setkají. Každý z nich přitom přichází již s určitými zkušenostmi a očekáváními. Projevuje se zdvořilost, zdrženlivost, nejistota. Členové týmu se snaží zorientovat, najít si své místo, ověřují týmové normy. V této etapě disponuje tým pouze minimálním přejímáním odpovědnosti. Jestliže nastane konflikt, je umlčen ve svém počátku. Členové týmu se snaží ukázat v nejlepším světle.

2. fáze: Kvašení (storming)
V této fázi se začíná projevovat individualita jednotlivých členů se snahou              o nalezení vlastní pozice. Pozvolna se vymezují vztahy v týmu, prokazuje se vliv jedince na dění. Tento vliv může být doprovázen kritikou ostatních a bojem o status. Diskutuje se o tématech a věcném obsahu problému, případně o chování vedoucího. V rámci týmu mohou vznikat podskupiny. Dochází k přijímání, ale rovněž i prvnímu opouštění rolí.

3. fáze: Vyjasnění – Normování (norming)
Typický je ústup vyhraněného konkurenčního chování jednotlivých členů týmu nebo podskupin, dochází k ujasnění potřeb, o jejichž dosažení (uspokojení) bude tým usilovat. Upřednostňuje se otevřená komunikace. Projevuje se již vyšší intenzita spolupráce, která bývá často doprovázená výměnou nápadů, názorů. Členové týmu se navzájem již více akceptují, více naslouchají jeden druhému. Systém vztahů se prohlubuje. Hlavní role jsou již zaujaty, probíhá jejich potvrzení či případné personální změny. Konflikt přichází tehdy, pokud nejsou vyjasněna očekávání či nejsou splněna.

4. fáze: Diferenciace (performing)
Jedná se o fázi, v níž tým podává nejvyšší výkon, je již plně připraven a schopen práce. Je vytvořen systém, podle něhož se tým rozhodl pracovat. Typická je silná soudržnost, stejně jako identifikace jednotlivce s týmem, vzájemná podpora a důvěra.              Je upřednostňován úkol týmu. Týmové role jsou zastávány konkrétními jedinci. Pro řešení konfliktů jsou vytvořeny mechanismy, komunikace je otevřená. Vybudován je skutečný pocit sounáležitosti.

5. fáze: Rozchod (adjourning)

Jedná se o konečnou fázi týmu, která vyžaduje tím více síly, čím déle tým existoval a fungoval. Dynamika skupiny ochabuje, mnozí členové se vrací k vykonávání dřívějších programů, někteří idealizují dřívější časy. Současně se projevuje neklid, nespokojenost         ze snahy vyhnout se rozpadu týmu. Dochází rovněž k reflexi dění ve skupině, evaluaci získaných zkušeností. 

2.3 Týmové role

Pojem týmové role byl v této práci již několikrát zmíněn, dosud ovšem nebyl náležitě vysvětlen. Zmínka o týmové roli se objevila jak v kapitole pojednávající                o velikosti týmu, tak v předchozí kapitole s názvem Skupinová dynamika,                               kde v jednotlivých fázích vývoje týmu jsou základní týmové role postupně osvojovány                   a  ve fázi diferenciace již zastávány konkrétními jedinci.

Role obecně může být charakterizována jako očekávané chování od nositele role.

Role je důležitý pojem pro definování sociální identity lidí. K výkonu určité role musí být subjekt informován o právech a povinnostech pozice, jež zaujímá. Očekávání role jsou poté činnosti očekávané od těch, jež zaujímají nějakou pozici.
 

V rámci týmu je týmová role tedy chápána jako chování, které se očekává od člena týmu a které je ostatními členy týmu akceptováno. 

Jednu z nejznámějších typologií týmových rolí vytvořil Meredith Belbin. Belbinova výzkumná práce představuje pokus zjistit, který konkrétní typ seskupení různých jedinců může vytvořit ideální a optimální tým. Pro účely tohoto pokusu analyzoval úspěšné a neúspěšné týmy. Belbin definoval devět týmových rolí, za úspěšný poté považoval ten tým, jejichž členové jsou nositeli všech těchto devíti týmových rolí s tím, že jedinec je v praxi schopen být nositelem dvou i více rolí, tudíž tým nemusí být striktně sestaven z devíti členů.  Belbin přitom vnímá role spíše jako typy aktivit členů týmu, než že členové týmu tyto určité role zastupují. Belbinova typologie týmových rolí tedy reprezentuje přehled různých typů chování, jejichž vzájemná souhra by měla zaručit úspěšnou a efektivní týmovou spolupráci.

Jednotlivé týmové role můžeme charakterizovat následujícím způsobem.

Inovátor (chrlič)
Velmi tvořiví jedinci využívající své kapacity fantazie, intuice a imaginace. Často jsou strůjci myšlenek, ze kterých vycházejí hlavní vynálezy. Koordinují úsilí všech                za účelem dosažení týmových cílů a úkolů.

Vyhledavač zdrojů (schánil)

Extrovertní jedinci, jež mají vynikající komunikační dovednosti a schopnosti, vyhledávají nové příležitosti, informace, navozují snadno kontakty. K tomu, aby neztratili motivaci, potřebují být chváleni a povzbuzováni ostatními členy týmu.

Koordinátor (předseda)
Jedinci, jež jsou nositeli této týmové role, obvykle směřují ostatní ke společnému cíli, jsou schopni rozpoznat kvality jednotlivých členů týmu, mají schopnost vedení lidí.

Vyhodnocovač (rejpal)
Jedinci se schopností kritického myšlení, při rozhodování důkladně zvažují všechny alternativy, analyticko-logické myšlení využívají více než emoce. Velmi snadno dokáží hodnotit nejrůznější nápady, návrhy a řešení.

Formovač (režisér)
Asertivní, soutěživí, akční jedinci, kterým vyhovuje vedení ostatních, objeví-li se bariéra při plnění úkolu, hledají nové cesty k jeho splnění. Dokáží vytvářet silný tlak, soutěživé prostředí.

Týmový pracovník (hasič)

Jedná se o stmelovače týmu, tito jedinci jsou vnímaví, přátelští, diplomatičtí, rádi naslouchají druhým, mají o ně zájem. Lidé pod jejich vedením velmi dobře spolupracují.

Realizátor (tahoun)
Realizátoři bývají praktičtí jedinci, kteří žijí v realitě, preferují systematický styl práce, mají organizační talent, vždy udělají to, co je zapotřebí udělat, vysoce spolehliví.

Dotahovač
Jedinci s vlohy pro dokončování, zaměření na detail, velmi přesní, mají schopnost vysoké koncentrace na úkol, precizně dodržují termíny, harmonogramy.

Specialista

Dosahují expertních znalostí a dovedností ve vlastní specializaci. (Více k popisu týmových rolí viz příloha č. 4; Belbinův test týmových rolí – viz příloha č.5).
3 Teambuilding jako organizovaná akce
Poté, co jsme v předchozí kapitole definovali základní pojmy a koncepty, které se vztahují k teambuildingu jakožto budování týmu, je dalším úkolem pojednat                        o teambuildingu ve smyslu organizované akce, týmového vzdělávání. Cílem této kapitoly bude nejenom seznámení se se základními typy zábavně – vzdělávacích programů,                  ale významnou součástí bude rovněž část pojednávající o outdoorovém programu.                Ten je klíčový s ohledem na formu naší vzdělávací akce.

Týmové vzdělávání můžeme charakterizovat jako strukturované úsilí rozvíjet          a zvyšovat efektivitu skupiny lidí, členů týmu, kteří společně pracují. Jedná se o vzdělávací a výcvikové akce, které jsou určeny nejen k vytvoření ovzduší spolupráce a solidarity           ve skupině pracovníků, jež pracují jako tým, současně slouží k rozvoji zkušeností, schopností či kompetencí jednotlivých členů týmu. Aby programy týmového vzdělávání                       (teambuildingu) byly efektivní, měly by odpovídat povinnostem a odpovědnostem účastníků. Tyto programy musí rovněž podněcovat podnikové cíle, být v rovnováze s praktickým uspořádáním práce a odrážet hodnoty, jež se snaží organizace posílit. Týmové vzdělávání může být založeno na kombinaci různých přístupů.
(Týmové vzdělávání a jeho vliv na postoje a chování jedinců ukazuje příloha č. 6.).

V zásadě ovšem můžeme rozlišovat tři základní formy práce jak s jedincem, tak se skupinou, jež poskytují různé možnosti a různé výsledky. To dokládá obrázek č. 2.






Obr. č. 2 – Základní formy práce se skupinou

Jak vyplývá z obrázku, mezi tyto tři základní formy práce s jedincem i se skupinou náleží: 

Koučování – provázení skupiny procesem změny nebo rozvoje v dané konkrétní situaci  za přítomnosti kouče. 

Učení zážitkem – stmelení skupiny za podpory zážitkové metody, zážitkových aktivit        a učením se ze zkušenosti. 

Vzdělávání, školení – ve kterém se jedná zejména o rozšiřování znalostí a používání technik, jež jsou zapotřebí pro efektivní vykonávání práce.

Jelikož teambuildingové programy využívají zejména metodu zážitkového učení, budeme se jí z těchto tří forem věnovat podrobněji.

3.1 Zážitková metoda

Zážitková metoda, pedagogika zážitku, zážitková výchova, zážitkové akce, učení se akcí či zážitkem, tato všechna označení se v odborné literatuře používají pro metodu               (oblast, obor), v jejímž centru stojí pojem zážitek a která se stala základem většiny teambuildingových programů.

Primárním cílem akcí realizovaných pomocí zážitkové metody je aktivní trávení volného času. Tyto akce pomáhají budovat skupiny a pevné vztahy, lidé se zde prostřednictvím různých aktivit dostávají do situací, v nichž jsou závislí na druhých. Zážitkové akce již proto vyžadují aktivitu účastníka, potřebu a nutnost otevřít se. Akce využívající této metody jsou velmi pestré, podněcují všestranný rozvoj osobnosti účastníka, umožňují rovněž účastníkům poznat vlastní schopnosti, dovednosti, možnosti.

Základem zážitkové pedagogiky, jakožto oboru zabývajícího se výchovným působením na účastníky pomocí zážitkové akce, je „vlastní aktivita, prostřednictvím které vychovávaný člověk získává zážitky.“

Podle Jiráska je zážitková pedagogika charakteristická zejména zkušeností, k jejímuž získání je zapotřebí podložení vlastním prožitkem. Zážitková pedagogika je tedy analýza takových procesů, jež pracují s navozováním, rozborem a reflexí prožitkových událostí za účelem získání zkušeností, jež jsou přenositelné do dalšího života. Prožitek je v tomto kontextu vždy pouhým prostředkem, nikoli cílem.

Termín prožitek je přitom chápán jako intenzivní, důkladný způsob žití, je to událost, která se velmi liší od běžného žití a působí obzvláště svojí intenzitou prožívaného děje, aktivity. Prožitek je tedy definován svojí přítomností. Naproti tomu termín zážitek je možné charakterizovat jako přesah, dosažení cíle, celkovost v žití. Zážitek se přitom vždy vztahuje k minulému prožívání, tzn. že prožitek, který již byl prožit, dosáhl tedy svého cíle, se stává uceleným zážitkem.

Podstatná je rovněž skutečnost, že zážitková metoda, zážitková pedagogika se orientuje zejména na dovednosti a postoje a je postavena na dvou bazálních principech: učení se prostřednictvím zážitku a rozšiřování komfortní zóny za pomoci dobrodružství (Komfortní zóna- viz obr. č. 3).
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Obr. č. 3 – Komfortní zóna

Komfortní zóna je tvořena takovými situacemi, ve kterých se člověk cítí dobře, bezpečně, a to jak po stránce psychické, tak i fyzické. Za normální situace se tedy člověk zdržuje uvnitř komfortní zóny. Pokud ovšem člověk vstoupí mimo tuto zónu a je mu poskytnuta dostatečná podpora, je schopen ovládnout nové situace a svojí komfortní zónu si tak zvětšit. Aby však došlo k pozitivnímu efektu, musí být odhadnuta správná míra náročnosti, jež je na daného jedince kladena. V případě nízké náročnosti, jedinec zůstává ve své komfortní zóně a nenaučí se nic nového. Optimálního výsledku je možné dosáhnout při použití zdánlivého nebezpečí (příkladem může být jištěné lezení po skalách) , kdy jedinec toto nebezpečí vnímá jako situaci dobrodružství a přitom je v bezpečí. Pokud je
náročnost úkolu nadále zvyšována, postupně je možné dostat se do zóny ohrožení, kde se jedinec cítí nejistý a k učení již nedochází. Cílem je tedy nastavit náročnost úkolů tak,             aby je účastníci zážitkové akce prožívali jako dobrodružství.

Podle Hanuše zážitkově pedagogické aktivity tedy umožňují celistvý rozvoj osobnosti získáním hraničních zkušeností. Něco, co jedinec prožil, zkusil, viděl, má v sobě jako internalizovanou autentickou zkušenost a právě pokud chce rozvíjet silnou osobnost, musí ji vystavovat situacím, těmto zkušenostem, jež působí silněji než-li každodenní události. Aktivity realizované pomocí zážitkové metody tedy zprostředkovávají zážitek, který umožňuje jedincům rozvinout techniky sebeobnovy, seberealizace, sebeuskutečnění či seberozvoje.

Obdobně pojednává rovněž Vážanský, podle něhož pedagogika zážitku umožňuje získávat i v prostředí, jež je chudé na podněty, bezprostřední zkušenosti, které jsou úplné                 a které zahrnují emocionální i racionální aspekty. Za zážitkově pedagogické zásahy poté autor považuje všechny aktivity, jejichž prostřednictvím je možné získat přímé zkušenosti a které umožňují přirozené prožívání. Mezi takové aktivity řadí: plavbu na divoké vodě,      na plachetnici, volný čas na lyžích, skialpining, vysokohorskou turistiku, skalní lezení, orientační běh, lanové překážky a mnohé další.

Z výše uvedeného je tedy patrné, že zážitková metoda je postup, kde základem procesu učení je zážitek – prožitek a v němž je vždy získávána zkušenost. Tato metoda umožňuje komplexní rozvoj osobnosti jedince, který prostřednictvím zážitkových aktivit poznává své schopnosti, dovednosti, ale rovněž krajní možnosti.

3.2 Outdoor program

Outdoorové programy v současné době čím dál více nabývají na své popularitě. Stávají se programy, které využívá stále větší množství firem, jež souhlasí s ideou celoživotního vzdělávání a realizují pro své zaměstnance různé typy vzdělávacích akcí. Outdoorové programy se přitom obvykle stávají metodou teambuildingu - týmového vzdělávání, ať již se jedná o doslovné budování týmu, rozvíjení týmové důvěry či rozvíjení schopností, dovedností či kompetencí členů týmových pracovních uskupení.

3.2.1 Charakteristika outdoorového programu 

„Outdoor trénink ve své ryzí podobě je konkrétní formou zážitkového učení. Jeho specifikum spočívá ve výrazném uplatnění aktivit v přírodě, které slouží jako onen výchozí zážitek, jenž je následně zpracován ve využitelnou zkušenost.“

Veškerým aktivitám realizovaným v rámci outdoorového programu je společná skutečnost, že nejsou reálným zobrazením pracovních činností, ale mají sami o sobě zcela reálnou podobu s reálnými důsledky. Převážná část těchto aktivit má přitom povahu týmového úkolu, který předpokládá interakci účastníků kurzu. Každý úkol představuje rovněž modelový příklad spolupráce skupiny a fungování každého jednotlivce v ní.

Dle Armstronga  outdoor trénink spočívá ve skutečnosti, že účastníci pracující v týmech musí pod určitým tlakem vykonávat nejrůznější úkoly a pohybové aktivity,               o nichž téměř nic nevědí. Cílem přitom je, že tyto úkoly jsou určitými příklady podnětů        či výzev, s nimž se účastníci setkávají při pracovních činnostech, ale jejichž neznámá povaha znamená, že se mohou více poučit o tom, jak jsou schopni pracovat a vykonávat úkoly pod tlakem jako vedoucí či členové týmu.

Na pozadí řešeného úkolu přitom probíhají dva základní procesy.

Personální procesy – ty odhalují typické, charakteristické způsoby chování jednotlivců.

Skupinové procesy – jsou spojené s činností celého týmu – komunikací, rozdělením odpovědností, týmových rolí, s řízením a rozhodováním, tvořivostí týmu, řešením vznikajících konfliktů či s nakládáním s časem. Právě tyto procesy se rovněž  rozvíjejí při řešení úkolů. 

Oba typy procesů jsou reálné a jsou obrazem individuální a týmové přirozenosti.

Jednou z důležitých charakteristik outdoorového kurzu je rovněž otázka volby činností, jejich návaznosti. Jednotlivé aktivity by přitom měly být volené tak, aby na sebe navazovaly vhodně, doplňovaly se, stupňovaly se nebo naopak byly v kontrastu. Střídat by se rovněž měla fyzická námaha s intelektuální, týmové činnosti s individuálními, aby měl kurz určitý spád, gradaci. Kroky za hranice komfortní zóny by přitom měly být přiměřené možnostem každého jednotlivého účastníka. V každém okamžiku realizace by se měl program shodovat s aktuálním stavem týmu, skupiny a jejím konkrétním potřebám.

Outdoorové programy skýtají řadu výhod a pozitivních efektů, neboť rozvíjejí tvůrčí postupy, přispívají k efektivnějšímu rozvíjení přátelských vazeb, outdoorový program je vysoce aktivní, zvyšuje se jím odolnost a posiluje zdraví a v neposlední řadě se rovněž přispívá k vytvoření důvěrného vztahu k přírodnímu prostředí.
 

Neopominutelný je současně fakt, že i když jsou mnohé outdoorové kurzy primárně zaměřeny na rozvíjení a výcvik konkrétních sociálních a manažerských dovedností, jako je například komunikace, delegování či řešení konfliktů, je v samotné podstatě tohoto kurzu jakožto vzdělávací metody zakódován všeobecný rozvoj osobnosti účastníků, prohlubování vzájemného poznávání a rovněž budování důvěry ve skupině.

3.2.2 Prostředky outdoorových programů

Základním prostředkem outdoorových programů, outdoorového vzdělávání je hra. Hra není pouhý prostředek zábavy, ale jejím prostřednictvím jedinec rozvíjí své znalosti, dovednosti, schopnosti a formuje celou svou osobnost. 

Hra je prostředkem, v němž prověřujeme své názory, hodnoty, postoje, získáváme poznatky o sobě, o druhých i o okolním světě. Hra navozuje situace, příběhy, děje, role, v nichž  se jedinec či skupina rozvíjí, a to po stránce vědomostí, dovedností a zejména zkušeností. Hru můžeme chápat jako jeden z nejideálnějších a nejoptimálnějších prostředků harmonického rozvoje osobnosti jedince.

Forma hry
Forma hry popisuje základní znaky a rysy hry a rovněž vysvětluje zapojení jedince či skupiny ve hře. 

Podle tohoto kritéria můžeme rozlišovat následující formy her.

Iniciativní hra – je konkrétně definovaný fyzický nebo duševní úkol, který má tým splnit. Jedná se o určitý problémový přístup, v němž je položena otázka a není známá odpověď, skupina musí najít společným úsilím řešení.

Simulační hra – probíhá za pomoci simulovaného prostředí, účastník vstupuje do určité sociální role. Je určena zejména k tréninku specifických dovedností.

Inscenační hra – účastníci jsou stavěni do situací, v nichž je každý soupeřem jen sám sobě. Nejedná se o vyřešení daného úkolu, ale spíše o proces řešení a dopad tohoto procesu na účastníka. Účastníci rozvíjejí osobnost, poznávají své limity, možnosti.

Dramatická hra – je založena na komunikaci, mezilidském kontaktu, setkávání v nejrůznějších situacích, kde na sebe účastníci recipročně působí. Skupiny či jedinci se zde setkávají ve svých motivech, potřebách, čímž vytvářejí děj, do kterého účastníci vstupují a různou mírou vstupují rovněž do rolí. 

Psychodrama – se vyznačuje vyšší psychickou zátěží, jedná se o subjektivní a spontánní formu hry. Jedinec většinou hraje sám sebe v různých situacích, vyjadřuje své vlastní pocity, ale rovněž může zobrazovat i jiné osoby.

Sociodrama – jedná se o hraní rolí v situacích, jež zahrnují normy dvou i více skupin, kultur s cílem porozumět jim, pochopit je. Jádrem je přesná a důkladná znalost vstupů – vstupních údajů o obou stranách sociodramatu. Tato forma hry má silný hodnotový, postojový i mravní náboj.

Cvičení – je založeno na praktickém učení, procvičování, prověřování, upevňování dovedností, vědomostí, návyků.

Mezi další formy her můžeme zařadit i test, závod ( soutěž ), dílna či ateliér, miniškola (výuka tělocvičných aktivit), výstava, představení, přednáška, beseda, putování.

3.2.3 Typy outdoorových programů

V rámci kurzu či vzdělávání, které je realizováno outdoor formou, je možné rozlišit celou řadu programů či her, které se stávají konkrétními metodami tohoto vzdělávání. Tyto programy (hry) se liší délkou, stupněm náročnosti i cílem, tedy zaměřením, k čemu slouží a jakou konkrétní oblast (dovednost, schopnost) rozvíjí. Tyto programy se většinou v rámci jedné akce (vzdělávání) kombinují.

Svatoš a Lebeda rozlišují tyto typy outdoorových programů.

Icebreakers

Jedná se o časově kratší aktivity, které jsou zařazované zpravidla na začátek akce a které slouží k „prolomení ledů“, překonání počátečních formálních bariér. Dalším cílem těchto aktivit je navození neformální atmosféry, naladění na program kurzu a snaha odpoutat účastníky od myšlenky na každodenní problémy. Tam, kde se účastníci neznají, slouží současně k prvotnímu seznámení.

Dynamics

Obvykle navozují na prvotní aktivity icebreakers. Jde o obtížnější úkoly,             které nemají apriori jasný vzorec řešení. Úspěšné vyřešení těchto úkolů vyžaduje kreativní myšlení, zapojení a spolupráci všech účastníků, stejně jako kvalitní řízení a vedení skupiny. Prostřednictvím dynamics se projevují charakteristické znaky fungování týmu. Bezprostředně po každém cvičení následuje feedback a analýza procesu řešení daného úkolu. Tento typ outdoor programu rovněž velmi dynamizuje týmové dění.

Terénní týmové strategické hry
Strategické hry jsou obvykle zařazovány po bloku dynamics, a to zejména proto, aby účastníci mohli využít dříve získaných zkušeností. Tento typ hry využívá různých přesunových prostředků, je vždy spojen s pohybovými aktivitami. Zpravidla soutěží několik menších týmů, tudíž v rámci zpětné vazby a rozboru se poté posuzují a srovnávají rozdílné přístupy, práce s časem, rychlost reakcí, nasazení jednotlivců, úroveň komunikace či schopnost motivovat ostatní.

Lanové překážky
Můžeme rozlišovat dvě podoby lanových překážek : nízká a vysoká lana. Nízká lana jsou ve výšce maximálně 90 cm nad zemí a jsou pro účastníky prvotní výzvou k vykročení z komfortní zóny. Úkolem pro jedince je najít vhodný způsob, jak tyto překážky překonat. Přestože se jedná spíše o individuálně vykonávanou aktivitu, je velmi důležitá psychická podpora a fyzická blízkost ostatních členů skupiny. Program přispívá k podpoře důvěry. Vysoké lanové překážky již opravdu znamenají vykročení z komfortní zóny, neboť lana jsou umístěna ve výšce 8-12 m . Cílem tohoto programu je překonání sebe sama, svého strachu. Úspěšné zdolání překážek posiluje sebevědomí, vede                       k sebepotvrzení. Existují rovněž párové vysoké lanové překážky, v nichž je ze všeho nejdůležitější absolutní spolupráce dvou daných účastníků, komunikace, ale rovněž                 i inovativní a kreativní myšlení.

Outdoorové sporty

Mezi outdoorové sporty můžeme zařadit zejména slaňování, sklaní lezení a různé formy orientačních běhů. Při těchto aktivitách jedinci překonávají své psychické i fyzické hranice, jedná se o činnosti, v nichž se musí členové týmu rovněž spolehnout jeden             na druhého. Důležitá je zde tedy vzájemná důvěra a komunikace mezi účastníky.                        Při vykonávání outdoorových sportů jedinci překonávají vlastní strach, důležité je rovněž zapojení orientačního smyslu.

Konstrukční skupinové úkoly
Typickém příkladem tohoto typu programu jsou stavby různých plavidel, vyvýšených plošin, a to vždy za týmové spolupráce. Členové týmu nejprve musí připravit samotný projet pro stavbu, poté následuje vlastní stavba a na závěr účastníci sami svůj výrobek vyzkouší. Tento program zahrnuje obvykle i ekonomický podtext, členové týmu musí nakoupit materiál za určité ceny, za převoz na plavidle získá skupina jistý obnos atd. Tento typ konstrukční úlohy rozvíjí kromě zručnosti zejména takové schopnosti                       a dovednosti, jako je schopnost stanovení cíle a jeho náročnost, rozhodování ve skupině, organizace práce a vedení členů týmu, delegování, vyrovnávání se s časovým stresem              a další.

Komunikační programy
Tyto programy reprezentují týmové řešení logických problémů a případových studií. Obvykle se jedná o situaci, v níž každý účastník – člen týmu – má k dispozici určité informace a pouze na základě kvalitní komunikace může daná skupina úkol vyřešit. Komunikační programy kladou nároky zejména na přesnou práci s informacemi, průběžnou kontrolu a řízení skupiny. Konkrétním příkladem může být hra, v níž skupina řeší situaci ztroskotání na poušti či v tundře a jako celek se musí rozhodnout, zda zůstanou na místě či se vydají hledat pomoc a na základě těchto dvou variant řeší další dílčí úkoly. Prostřednictvím tohoto programu se ověřuje a rozvíjí schopnost rozhodovat, prosazovat            a  rovněž se zde projevují týmové role jednotlivých členů skupiny (týmu).

Programy zaměřené na podporu důvěry


Mezi nejznámější typy těchto programů patří pád důvěry či noční cesta náročným terénem. Tento typ ukazuje, jak se účastníci jsou schopni vyrovnat se stresem, v jaké míře dokáží být závislí na ostatních, ale zejména jsou nástrojem k prohlubování vzájemné důvěry ve skupině.

Kreativní programy
Typickým příkladem tohoto typu je natáčení videoklipů, jedná se tedy o kreativně-umělecké aktivity. Videoklipy umožňují účastníkům projevit kreativní, tvůrčí myšlení, podporují týmovou práci při řešení neobvyklého úkolu, současně přinášejí uvolnění                a zábavu. Výběr hudby, kostýmů, vymyšlení scénáře vždy závisí na samotných účastnících, na jejich kreativitě a originalitě. 

Společenské programy
Zpravidla jsou zařazovány na samotný závěr kurzu. Nejznámějším z těchto programů je legendární Kasino Las Vegas. Účastníci tráví večer v prostředí kasina,             kdy cílem je zejména pobavit se a odreagovat. Součástí této hry obvykle bývá i upisování atraktivních reálných služeb za směnky, které jsou v závěru vydraženy mezi účastníky. Množství a typ směnek přitom může být zajímavým ukazatelem atmosféry a vztahů                ve skupině (týmu).
3.3 Typy zábavně – vzdělávacích programů

Cílem této kapitoly je rozlišení a definování zábavně - vzdělávacích akcí,                 pro které se zpravidla používá obecný a univerzální název teambuilding. Tyto akce bývají obvykle realizovány formou outdoor programu, případně kombinací outdoor a indoor programu a rovněž převážná část z nich využívá jako základní metodu metodu zážitkové pedagogiky. Kritériem rozlišení těchto akcí může být velikost skupiny, fáze skupinové dynamiky, v níž se skupina nachází, či náročnost programu.

Zahrádková, obdobně jako Svatoš a Lebeda rozlišují typy zábavně - vzdělávacích programů právě v závislosti na podílu zábavy a vzdělávání. Na základě tohoto kritéria se rozlišují následující typy programů.



Stmelení kolektivu (teamspirit events)


Cílem této akce je neformální seznámení členů skupiny, získat určitý společný zážitek, učit se a rozvíjet kolektivní spolupráci, stmelit skupinu, vybudovat vzájemnou důvěru členů, podpořit tým jako celek. Metodou této akce bývá zážitková metoda, důraz je kladen zejména na společný prožitek a reciproční poznávání v neobvyklých situacích. Výhodami je posílení týmového fungování, stmelení skupiny, neobvyklé zážitky,  zkušenosti, které rozmanité teambuildingové aktivity nabízejí.

Budování týmu (teambuilding)


Tato akce si klade za cíl zefektivnit týmovou práci, podpořit a rozvíjet spolupráci mezi jednotlivými skupinami, podpořit vnímání celkového týmového cíle, rozvíjet týmové role, zefektivnit a optimalizovat komunikaci v týmu, rozvinout a formovat odpovědnost jednotlivých členů týmu i týmu jakožto celku, vybudovat aktivní přístup k řešení úkolů             a problému, rozvinout schopnost delegování úkolů, formovat a rozvíjet schopnost rozhodování a řady dalších způsobilostí či kompetencí. V tomto typu akce se většinou nevyužívá pouze jedna metoda, ale akce je založena na kombinaci více metod. Hlavním          a základním principem je návaznost jednotlivých aktivit tak, aby se doplňovaly                  a podporovaly tým v rozvoji daných oblastí. Po ukončení aktivity následuje okamžitá zpětná vazba a analýza dané činnosti, případně pokračuje diskuze. Výhodou akce budování týmu je, že si účastníci ověřují vlastní fungování, zabývají se jak svými individuálními, tak i týmovými silnými a slabými stránkami. Tato akce umožňuje reflexi nabytých a získaných dovedností, schopností.

Koučink skupiny, týmu
V rámci tohoto typu zábavně-vzdělávací akce se jedná o provázení týmu                     při zavádění změny, v průběhu náročného období, při zvyšování výkonu či při zavádění určitých inovací v týmu. Jedná se zpravidla o průběžný vztah, který posiluje tým v přístupu ke společným cílům a úkolům. Poskytuje nástroje pro komunikaci, tvořivost, spolupráci, spokojenost, úspěch. Na počátku této akce se zpravidla domlouvají možnosti a podmínky spolupráce mezi koučem a týmem, dále se analyzuje současná situace a varianty, jak se z výchozího stavu dostat či přiblížit ke stavu cílovému. Týmový koučink představuje vysoce efektivní metodu obzvláště pro motivované týmy, které usilují o dosažení změny           a v týmu se nevyskytují zásadní komunikační nebo mezilidské problémy a konflikty.

Vzdělávání zážitkem
Význam tohoto typu programu spočívá zejména v cíleném vzdělávání na určité konkrétní téma s důrazem na praktické využití a trénink. Jedná se o praktické procvičování a rozvíjení nových poznatků, používání znalostí a dovedností v přímé aplikaci. Cílem není tedy pouze zapamatování nových poznatků, ale zejména okamžité vyzkoušení a aplikování získaných dovedností. Vlastní akce se uskutečňuje v několika po sobě navazujících krocích. Prvním krokem je zadání, následuje analýza situace a vytipování procesů vhodných k simulaci, poté se realizuje vlastní vzdělávání a celá akce je ukončena simulací procesů.

Outdoor assessment
Cílem je hodnocení schopností, dovedností či kompetencí jednotlivců i týmů v přírodním terénu. Při tomto typu programu je možné sledovat a hodnotit kompetence jako je práce se stresem, reakce na změnu, týmová spolupráce, vedení lidí, práce s nedostatkem informací, analytické myšlení a řada dalších. Outdoor assessment je ovšem velmi náročný, a to jak z hlediska prostředí, v němž se tento program realizuje, tak z hlediska pozorovaných kompetencí i  z hlediska organizace a ceny programu. 

Expedice a náročné projekty
Tyto programy umožňují vyzkoušet na reálných situacích fungování týmové spolupráce, prožít nestandardní společný zážitek, poskytují možnost poznat a překonat své vlastní limity, hranice, podporují současně sebevědomí a aktivitu jedinců. Důležitou podmínkou při realizaci těchto projektů je dobrá fyzická zdatnost a kondice a  již stmelený tým. Takto náročná zkouška má smysl pouze tehdy, jestliže je pracovní tým již skutečně stmelený a motivovaný k překonávání překážek. Tyto programy jsou rovněž realizovány ve formě outdoor.

Zábavné akce
Pro tyto akce se rovněž používá označení fun, teaming či outdoor fun. Cílem těchto akcí je zvýšení loajality, motivace, případně odměnění zaměstnanců. Nejedná se                     o program, v němž se primárně řeší problémy skupiny či týmu, ale právě naopak, cílem je pozitivní zážitek, odreagování se, relaxace. Zábavné akce mohou mít dvě základní podoby. V té první si účastníci sami volí pořadí i strukturu programu, v němž většinou převažují individuální aktivity, a to proto, aby účastníci mohli program absolvovat podle individuálních zájmů a přání. Druhá podoba zábavné akce spočívá ve skutečnosti,                   že účastníci jsou po dobu programu v pevně určených skupinách a v nich procházejí jednotlivá stanoviště a vykonávají dané aktivity. Pro každé stanoviště je přitom určen časový limit, v němž musí být daná aktivita splněna členy skupiny. 

V rámci druhé kapitoly teoretických východisek jsme vymezili skutečnost,                 že teambuilding můžeme chápat ve dvojím kontextu: ve smyslu budování týmu                   a ve smyslu organizované akce. Charakterizovali jsme dále základní pojmy a koncepty, které jsou nezbytné k pochopení celkového rámce teambuildingu. Pozornost jsme zaměřili obzvláště na podkapitolu budování týmu, k němuž vždy v rámci teambuildingu jakožto organizované aktivity dochází. Jedná se o jeden z vedlejších, ovšem nevyvratitelných účinků tohoto typu programu.
Následující kapitolu jsme věnovali charakteristice teambuildingu jakožto týmového vzdělávání, organizované akce. (Pojem vzdělávání jsme specifikovali již v kapitole 1.1 teoretických východisek). Definovali jsme zážitkovou metodu, která je v tomto typu programu využívána, dále jsme charakterizovali již samotný outdoor program, prostředky outdoorového programu, typy outdoorových programů a typy zábavně – vzdělávacích programů, v nichž jsme pozornost zaměřili zejména na program budování týmu – teambuilding, a to s ohledem na cíl naší práce.
S cílem diplomové práce významným způsobem souvisí rovněž poslední část teoretických východisek, jejímž posláním je definování a charakterizování pojmu kompetence.
4 Kompetence
Čtvrtá kapitola si klade za cíl charakterizovat pojem kompetence, jeho pojetí, význam, definovat složky kompetence, uvést základní rozdělení kompetencí a rovněž pojednat o konceptu klíčových kompetencí, týmových kompetencí a kompetencí v praxi. Jedná se o jeden z klíčových pojmů v souvislosti s cílem naší práce.

4.1 Pojem kompetence
V literatuře se můžeme setkat opravdu s četným množstvím definic a pojetí tohoto pojmu. Tyto definice mají ovšem společné to, že vyvracejí zastaralé a striktní nahlížení         na pojem kompetence pouze ve smyslu pravomoce či oprávnění k výkonu nějaké činnosti. Uvedeme tedy několik základních vymezení pojmu.

Pojem kompetence zpopularizoval Boyatzis, který jej charakterizoval jako schopnost jedince chovat se způsobem, který odpovídá požadavkům práce v parametrech daných prostředím organizace, a tak přinášet žádoucí výsledky. Současně nastínil tyto shluky kompetencí: řízení cílů a kroků, usměrňování podřízených, řízení lidských zdrojů       a vedení.

Veteška a Tureckiová hovoří o tom, že kompetenci bychom skutečně měli interpretovat rovněž ve smyslu oprávnění, pravomoci, s čímž se současně pojí chápat kompetenci také ve smyslu odpovědnosti, v konečném důsledku ovšem podávají tento výklad pojmu kompetence, který definují jako: „jedinečnou schopnost člověka úspěšně jednat a dále rozvíjet svůj potenciál na základě integrovaného souboru vlastních zdrojů,     a to v konkrétním kontextu různých úkolů a životních situací, spojenou s možností             a ochotou (motivací) rozhodovat a nést za svá rozhodnutí odpovědnost.“

Podle Hroníka představuje kompetence soubor předpokladů k určité činnosti a již z toho důvodu má blíže k činnosti samotné než-li k vlastnosti či rysu. Kompetence jsou tedy definovány na základě analýzy činností a jsou vytvořeny na bázi toho, co pracovník vykonává, nikoli jaké má vlastnosti.
 Vztah kompetence k výkonu dokládá obrázek č. 4.
  Měřitelný výkon

             Způsob práce




„ čísla“ , výsledky


kompetence, kterými dosahuji „čísla“

Obrázek č.4 – Vztah mezi měřitelným výkonem a kompetencemi

Tureckiová uvádí dvojí význam pojmu kompetence:

( Kompetence jako soubor rozhodovacích pravomocí a z nich vyplývající odpovědnost za důsledky – v tomto kontextu se jedná o tzv. kompetence od jiného, většinou nadřízeného a jsou výrazem významově spojeným s termíny jako je moc, vliv                  či autorita. Jedná se tedy o tzv. rozhodovací kompetence.

( Kompetence jako vyjádření obecné schopnosti adekvátně zhodnotit situaci            a dokázat ji přizpůsobit své jednání a současně umět na situaci reagovat zásahem             do systému, který se v důsledku tohoto proaktivního jednání promění žádoucím způsobem – tzv. kompetence od sebe.

Kompetence můžeme tedy chápat jako předpoklady k určité činnosti, jako obecné schopnosti, jako oprávnění k rozhodování, s nímž je spojena odpovědnost za důsledky daného rozhodnutí, jako způsobilosti k výkonu práce, ale současně také jako určité oblasti chování ovlivňující pracovní výkon.

Kompetence mají zajistit jednání v reálných situacích, jejich získání proto vyžaduje určitý podíl výcviku, opakování či užívání v různorodých situacích. Současně se zprostředkování kompetencí neomezuje pouze na znalosti, schopnosti a dovednosti,             ale rovněž na vnitřní připravenost a ochotu a snahu naučené použít. Kompetence ve svém důsledku zahrnují i motivační stránku osobnosti, vztah k práci, ke kolektivu, tedy vlastnosti týkající se samotného jádra osobnosti.

Kompetence přitom nejenže tyto vlastnosti týkající se jádra osobnosti zahrnují, 
ale představují relativně stabilní charakteristiku osobnosti. Kompetence nám umožňuje předvídat, jakým způsobem se bude její nositel chovat, myslet či projevovat v určitém typu situací. Mezi jednotlivé složky osobnosti, které do kompetence vstupují, náleží : motivy, rysy, vnímání sebe samotného, vědomosti a dovednosti.


4.1.1 Členění kompetencí

Armstrong rozlišuje tři základní typy kompetencí.


a) Pojetí behaviorálně-personální nebo založené na práci / zaměstnání





Behaviorální nebo také personální kompetence jsou bazální vlastnosti jedinců, které přinášejí do svých pracovních rolí. Bývají většinou označovány jako „měkké kompetence“. Zahrnují takové vlastnosti, jako jsou interpersonální dovednost, vedení, analytické dovednosti. Tento typ kompetencí je využíván v procesu řízení pracovního výkonu, výběru či rozvoje pracovníků.

Kompetence založené na práci se vztahují k očekávání výkonu na pracovišti, k normám a výstupům, které se očekávají od jedinců vykonávajících specifické role. Týkají se spíše výsledku než-li úsilí, účinku než-li vkladu a bývají obvykle označovány jako „tvrdé kompetence“. 

Společné těmto dvou aspektům kompetencí je, že se zaměřují spíše na výsledky chování, než-li na úroveň znalostí a dovedností.

Druhové, základní a specifické kompetence – kompetence mohou být univerzálně druhové, tzn. že je mají všichni jedinci v rámci určitého povolání. Mohou být ovšem také druhové v rámci organizace, a to buď všeobecně, jestliže se týkají všech členů organizace, pak se jedná o základní kompetence, nebo zaměřené na skupinu pracovních míst                či kategorií zaměstnanců. Definovány mohou být také kompetence specifické pro jednotlivé role.


b) Prahové a výkonové kompetence
Prahové kompetence jsou základní kompetence, které se vztahují k výkonu práce, aniž by ovšem rozlišovaly mezi vysoce a málo výkonnými pracovníky. Výkonové kompetence jsou takové kompetence, které tento rozdíl mezi pracovníky činí.

c) Rozlišovací kompetence

Ty definují charakteristiky chování, které projevují vysoce výkonní pracovníci         a odlišují se jimi od toho, co charakterizuje méně výkonné jedince – jedná se tedy              o výkonové dimenze práce. Jedním ze způsobů odlišení vysoce výkonných jedinců                od méně výkonných  je odvození pozitivního a negativního ukazatele pro každý bod kompetence.

S odlišným členěním kompetencí přichází Hroník, který rozlišuje dvě velké skupiny kompetencí.

a) Členění kompetencí ze sociálněpsychologického hlediska
Toto pojetí kompetencí vychází z očekávaného a pozorovatelného chování  a je možné podle něj pozorovat 3 skupiny chování a k nim odpovídající skupinu kompetencí: přístup k úkolům a věcem- kompetence řešení problému, vztah k druhým lidem – interpersonální kompetence a chování k sobě a projev emocí – kompetence sebeřízení. Sociálněpsychologický pohled vychází z představy, že firma je tvořena jedinci,                   jejichž kompetence vytváří kompetence firmy. 

b) Členění kompetencí podle kompetenční orientace firmy
Tento přístup akcentuje východisko od kompetencí firmy k jedinci a nabízí tyto kompetence: Orientace produktová – kompetence řešení problému


    Orientace zákaznická – kompetence interpersonální

          Orientace provozní a systémová – kompetence sebeřízení.

Caroll a McCrackin rozlišují kompetence tak, aby kombinace těchto skupin kompetencí maximalizovala jak výkon jednotlivce, týmu, tak i celé organizace. Kompetence dělí na: ( klíčové – pro všechny zaměstnance,

 ( týmové – pro skupiny, které jsou vzájemně závislé,

 ( funkční – finance, marketing, rozvoj,

 ( manažerské a vůdcovské.

4.2 Klíčové kompetence
Klíčové kompetence značí další vzdělávání přesahující profese. Jejich nabytí je krokem k rozvíjení vlastní osobnosti. Klíčové kompetence jsou určitým druhem metavědomostí, nemohou nahradit odborné znalosti, mohou ovšem vést k jejich lepšímu     a efektivnějšímu využívání. Za pomoci těchto kompetencí by měl být jedinec schopen kompetentně a kreativně spolupůsobit při utváření pracovního prostředí a jeho okolí.

„Klíčové kompetence jsou takové znalosti, schopnosti a dovednosti, které vyúsťují v kompetence, s jejichž pomocí je možno v daném okamžiku zastávat velký počet pozic    a funkcí a které jsou vhodné ke zvládání problémů celé řady většinou nepředvídatelně se měnících požadavků v průběhu života.“

Mertens, který poprvé popsal koncept klíčových kompetencí, předkládá seznam těchto kompetencí: 

( Základní kompetence – bazální myšlenkové operace jako předpoklad kognitivního zvládání různých situací a požadavků.

(  Horizontální kompetence – získávat informace, porozumět jim, zpracovávat je.

( Rozšiřující prvky – základní vědomosti v rovině fundamentálních kulturních technik a znalostí důležitých pro určité povolání.

( Dobové faktory – doplňovat mezery ve znalostech vzhledem k novým poznatkům.

Klíčovými kompetencemi tedy rozumíme specificky strukturované a efektivně používané soubory znalostí, dovedností, pracovních návyků, projevy postojů a dalších motivů v chování pracovníků, jež:

· byly předem identifikovány jako nejvýznamnější v situaci, ve které se organizace nachází a jsou rovněž do budoucna považovány za žádoucí

· sdílejí a ve své činnosti využívají všichni pracovníci v organizaci, jsou projevem kultury organizace jako nástroje řízení v chování pracovníků

· jsou svojí povahou multidimenzionální

· mají rozvojový potenciál a mohou být zdokonalovány podle potřeb organizace

· byly předem popsány, standardizovány  a současně pro ně byla stanovena kritéria měření a vyhodnocování.

Dle Kubeše a kol. slouží klíčové kompetence k popisu projevů chování, které jsou pro všechny zaměstnance významné. Přispívají nejen k firemním hodnotám, ale rovněž k potřebné firemní kultuře a k očekávanému výkonu. Tento druh kompetencí reprezentuje základ pro stanovení kritérií, které jsou potřebné při výběru pracovníků, současně mohou pomoci při definování rozvojových priorit pro široký okruh zaměstnanců.

Struktura klíčových kompetencí vypadá následovně:

Sociální kompetence - schopnost týmové práce, kooperativnost, schopnost čelit konfliktním situacím, komunikativnost.

Kompetence ve vztahu k vlastní osobě – kompetentní zacházení se sebou samým, být svým vlastním manažerem, schopnost reflexe vůči sobě, vědomé a záměrné rozvíjení vlastních hodnot, schopnost posuzovat sám sebe, rozvíjet se.

Kompetence v oblasti metod – plánovitě uplatňovat odborné znalosti, vypracovávat tvořivé a neortodoxní řešení, strukturovat a klasifikovat nové informace, poznávat souvislosti, kriticky přezkoumávat v zájmu dosažení inovací, zvažovat šance a rizika.











„Získávat klíčové kompetence znamená mít schopnost a být připraven učit se         po celý život.“



Klíčové kompetence tedy představují soubory znalostí, dovedností, schopností, které přispívají k firemním hodnotám, mají rozvojový potenciál a vybízejí jedince k celoživotnímu učení a rozvíjení své osobnosti.







4.3 Týmové kompetence
Empatie, upřímnost, uznání platnosti lepšího argumentu, schopnost kompromisu, ochota vést, ale současně i poslouchat, schopnost změnit roli a řada dalších – to vše jsou schopnosti, jež jsou vyžadované od jednotlivců a které můžeme souhrnně označit jako týmové kompetence.

Týmové kompetence slouží k deskripci specifických schopností a  charakteristik týmu jako pracovní jednotky. Jsou významné zejména pro ty organizace, jejichž práce je založena na výkonu nikoli jedinců, ale jednotlivých týmů a které se tedy mohou orientovat na hodnocení a rozvoj celých týmů. Některé týmové kompetence jsou přitom stejné jako   u jedinců, pouze rozšířené na současné uplatňování všemi členy týmu. Jiné jsou specifické, neboť definují skupinové dění a činnosti v týmu. 

4.4 Kompetence v praxi 
Poté, co jsme charakterizovali pojem kompetence v obecné rovině, definovali koncept klíčových kompetencí a rámcově se zmínili rovněž o týmových kompetencí, máme před sebou poslední cíl této kapitoly, jímž je definovat kompetence v praxi             neboli profesní a manažerské kompetence.

4.4.1  Profesní kompetence

Standardní chování a jednání představuje stále významnější indikátor úrovně pracovní výkonnosti. Každá pracovní pozice souvisí s konkrétním pracovním místem         a předpokládá určitou pracovní roli, které odpovídají očekávané standardy chování                  a jednání. K úspěšnému plnění této pracovní role poté přispívají minimálně tři jevy: kompetence, kvalifikace pracovníka a rozvoj jeho osobnosti.

Kvalifikace i kompetence reprezentují jevy, které se vztahují k profesionálnímu výkonu pracovních činností, proto je nutné je definovat a vymezit jejich vzájemné vztah. 

Kvalifikace představuje soubor znalostí a dovedností, jež je zprostředkovaný školským systémem a následně rozvíjený v systému dalšího profesního vzdělávání               

a doplňovaný rovněž osobní i profesní zkušeností každého jedince. Naproti tomu termín profesní kompetence je chápán jako soubor takových schopností, znalostí, dovedností              a reflektovaných životních i profesních zkušeností, které se promítají do pracovního jednání a slouží k efektivnímu a optimálnímu zvládání pracovních funkcí a rolí,                     které vyplývají z pracovní pozice a které jsou alespoň v určitých aspektech přenosné mezioborově. Kvalifikaci je tedy možné považovat za předpoklad pro kvalitní výkon, zatímco profesní kompetence se prokazuje v činnostech. V tomto kontextu je tedy nadřazený termín profesní kompetence.

„U profesní kompetence můžeme rozlišit jednak následující základní roviny: 

( rovinu všeobecné schopnosti (kompetence) a z ní odvozenou

( rovinu odborných znalostí a „technický dovedností“,

( rovinu vlastností (potenciálních schopností) a dovedností.“

A dále můžeme definovat také čtyři složky profesní kompetence.

( Odborná nebo také technická kompetence – je pro ni charakteristická znalost pracovních postupů, procesů a možností jednání v organizaci. Současně se projevuje v dovednostech analyzovat a řešit problémy.

( Metodická nebo také koncepční kompetence – jejím prostřednictvím se vyjadřuje schopnost pružně a efektivně si osvojovat nové znalosti a pracovní metody. Jedná se o schopnost strukturovat problémy, nacházet souvislosti, soustředit se                     na dosahování výsledků.

( Sociální kompetence – spočívají ve schopnosti konstruktivně navozovat                     a rozvíjet vztahy s ostatními členy organizace, což se projevuje prostřednictvím sociálních dovedností.

( Osobní kompetence – k ní můžeme zařadit schopnost reflexe, sebereflexe, sebehodnocení, sebepřijetí, samostatnost jako projevy sebeřídících aktivit. Můžeme sem zahrnout také oblast emocionální kompetence, která se projevuje jako schopnost, ochota přijímat a řešit nepopulární opatření tak, aby důsledky pro jednotlivce byly co možná nejohleduplnější a současně nenarušovaly fungování organizace.

4.4.2 
Manažerské kompetence








Neustále se měnící prostředí klade vysoké nároky na vytváření vztahů a jejich vedení. To dokáží zajistit právě vysoce rozvinuté manažerské kompetence, současně se schopností a ochotou učit se. Každá organizace přitom klade důraz na odlišnou kvalitu manažerského přístupu, který se projevuje v očekávání míry rozvinutosti kompetencí.


Veteška a Tureckiová definují manažerskou kompetenci jako „schopnost úspěšně vykonávat určitou funkci nebo soubor funkcí a dosahovat přitom určité úrovně výkonnosti.“

Manažerské kompetence přitom nevznikají pouhým jmenováním do funkce,              ale jsou průsečíkem vnějších a vnitřních vlivů, které vedle osobní způsobilosti                          a předpokladů manažera ovlivňují také prostor pro jejich působení. Mezi vnější vlivy přitom můžeme zahrnout politický, ekonomický či sociální systém společnosti, vnitřními podmínkami je poté například provozní či personální zajištění.
 
„Dobrý manažer ví, CO (odbornost) a JAK (znalost metody) má být v zájmu dalšího efektivního fungování organizace vykonáno – a ví dále také, S KÝM se má          ve svém úsilí spojit, a KOHO pro svůj záměr získat (osobní a sociální kompetence). Pouze ze souhry všech složek kompetence se může – za vhodných podmínek – narodit úspěch!!!“

Prokopenko a Kubr dělí manažerské kompetence na několik složek: znalosti, povahové rysy, postoje, dovednosti, zkušenosti, kompetence technické (technické znalosti, talent, postoje týkající se technologických, informačních aspektů práce)                 a kompetence v jednání s lidmi (komunikativnost, asertivní styl jednání).
 

V případě manažerských kompetencí, ale i kompetencí obecně se nejedná o danost nebo stav, nýbrž schopnost a nutnost měnit se, která vyžaduje od jedince, aby se učil systematicky, průběžně a rozvíjel tak svůj potenciál v souvislosti s požadavky na svojí osobní i profesní způsobilost.















Projekt vzdělávací akce

5 O společnosti ARCHEUS, s.r.o.

S ohledem na cíl diplomové práce, jímž je vytvořit projekt vzdělávací akce,                  která je určená pro zaměstnance firmy ARCHEUS, s.r.o., zařazuji jako první kapitolu projektu vzdělávací akce pojednání o firmě ARCHEUS, s.r.o.
ARCHEUS, s.r.o. je společností zabývající se koordinací a výhradní distribucí protinádorového potravinového doplňku OVOSAN. Firma byla založena panem Z. J. v roce 1998. Založení firmy předcházelo zejména to, že, v té době budoucí majitel firmy, se již od roku 1992 zabýval problematikou parafarmak, tj. potravin pro zvláštní výživu, alternativní medicínou a přednáškovou činností s těmito tématy souvisejícími. Díky těmto aktivitám se majitel firmy stal relativně známou osobností v této oblasti medicíny a právě jej oslovil výzkumný tým zabývající se OVOSANem, požádal jej o spolupráci a zejména  o distribuci tohoto protinádorového potravinového doplňku. Na tento popud byla panem  Z. J. v roce 1998 založena firma ARCHEUS, s.r.o. 

Prvotní vizí majitele firmy bylo umožnit lidem, jež mají zájem o OVOSAN, všeobecnou dostupnost na českém trhu. K této vizi dospěl na podkladě skutečnosti,           že zhoubné nádorové onemocnění v té době, a můžeme říci že stále, patří do oblasti obtížně léčitelných onemocnění a v některých případech velmi progresivních. Majitele také přesvědčily studie na tkáňových kulturách a malých laboratorních zvířatech,                         kde OVOSAN překvapivě dobře „likvidoval“ nádorové onemocnění.


Zpočátku bylo působení firmy tedy výhradně zaměřené na český trh. Později se ovšem firma ARCHEUS, s.r.o. stala výhradním distributorem OVOSANu také                     ve Slovenské republice, od roku 2004 na Ukrajině a v Bulharsku. Ve své době byla dokonce uzavřena smlouva s velmi významným kanadským imunologem o výhradním zastoupení v USA, Kanadě a v Mexiku. Tato spolupráce ovšem nedosahovala vize majitele firmy ARCHEUS, s.r.o. o proniknutí distribuce na tyto trhy, tudíž byla po krátké době zrušena.


Od roku 2008 probíhá jednání o proniknutí distribuce OVOSANU na polský             a ruský trh. V nedávné době byly uzavřeny smlouvy s německy mluvícími zeměmi,         tzn. s Německem, Rakouskem a Švýcarskem. Současnou vizí majitele firmy je tedy rozšířit dostupnost OVOSANu do výše jmenovaných zemí. Kromě koordinace a distribuce protinádorového potravinového doplňku firma ARCHEUS, s.r.o. poskytuje zdarma poradenskou službu pro všechny klienty, kteří jsou uživateli či budoucími uživateli OVOSANu. 

Motto firmy ARCHEUS, s.r.o. zní : „ OVOSAN - naděje pro budoucnost“.

 Pracovní kolektiv firmy ARCHEUS, s.r.o. byl zpočátku velmi malý, včetně majitele a současně ředitele firmy tvořili pracovní kolektiv další tři odborní pracovníci. S rozrůstající se základnou distribuce OVOSANu se zvyšovala také potřeba rozšíření pracovního kolektivu, a to nejen o odborné pracovníky, ale také                                                 administrativní pracovníky a současně se zvyšovala potřeba navýšení počtu pracovníků v managementu firmy. 

Přesto je firma ARCHEUS, s.r.o. stále malou organizací, která čítá deset zaměstnanců na plný pracovní úvazek, příležitostně dochází ke spolupráci s externími pracovníky. Zaměstnanci firmy vykonávají své pracovní činnosti a aktivity jako stálý tým, v rámci kterého se pravidelně a dokonale osvědčuje synergický efekt (viz kapitola 2.1.2). Tato metoda práce přetrvala z doby, kdy firma ARCHEUS, s.r.o. byla založena a tvořili jí pouze čtyři odborní pracovníci a natolik se osvědčila, že je majitelem firmy stále preferovaná. Přestože se jednotliví pracovníci zabývají rozličnými aktivitami a jsou zaměření na různé odborné oblasti, kooperace a vzájemná spolupráce je velmi významným a klíčovým faktorem úspěšného a efektivního fungování společnosti. Ač se jedná                        o management firmy či liniové pracovníky, je mezi nimi potřebná a nutná vysoká úroveň kooperace a koordinace jejich aktivit a činností, neboť všechny pozice jsou vzájemně propojeny a pro fungování jedné pozice je nutná vysoká součinnost s pozicemi ostatními. Zavedené metodě týmové práce je přizpůsoben rovněž systém hodnocení pracovníků.

Přestože firma ARCHEUS, s.r.o. působí na českém trhu již dvanáct let, nemá doposud vytvořený systém vzdělávání. Vedení společnosti si tento hrubý nedostatek  uvědomuje, přesto ovšem v současné fázi usiluje pouze o realizaci dílčích vzdělávacích akcí, nikoli o sestavení celého systému podnikového vzdělávání. S ohledem na počet zaměstnanců společnosti a současnou popularitu teambuildingových programů,               jejichž vedlejším účinkem je vždy stmelování pracovního týmu a rozvoj schopnosti týmové spolupráce, která představuje velmi důležitou a klíčovou kompetenci pro pracovní tým společnosti ARCHEUS, s.r.o., navrhuji právě tento typ vzdělávací akce, tedy teambuildingový program realizovaný v outdoorové podobě. 

5.1 Organizační struktura firmy ARCHEUS, s.r.o.


[image: image3]
Obrázek č. 5 – Organizační struktura firmy ARCHEUS, s.r.o.
6 Analýza a identifikace vzdělávacích potřeb
Identifikace vzdělávacích potřeb představuje klíčovou fázi celého projektování. V tomto kroku projektu ujasňujeme podmínky, pomocí nichž úspěšně dospějeme k cíli. Již v této kritické fázi projektování bychom si měli uvědomit posloupnost a specifičnost dalších kroků projektu. Znamená to tedy uvědomit si jak parametry subjektu, tedy toho, kdo realizuje vzdělávací akci, tak současně parametry objektu, tedy toho, komu je vzdělávací akce určena.

Analýza vzdělávacích potřeb se soustřeďuje na definování a vymezení rozdílu mezi tím, co se děje, a tím, co by se mělo dít. Jedná se tedy o rozdíl mezi tím, co lidé znají               a mohou dělat, a tím, co by měli znát a být schopni dělat.
 Pro vysvětlení poslouží následující schéma - viz. obrázek č. 6.

Obrázek č. 6 – Vzdělávací potřeby

	Co je

	Potřeba vzdělávání

	Co by mělo být


	Výsledky podniku

nebo jeho jednotlivých funkcí

Existující znalosti

a dovednosti

Současný výkon

jednotlivců

	Normy podniku 

nebo jeho jednotlivých funkcí

Požadované znalosti

a dovednosti

Cíl nebo normy 

výkonu



Vzdělávací potřeby přitom vznikají jako „hypotetický stav (uvědomovaný nebo neuvědomovaný), kdy jedinci chybí znalosti nebo dovednosti, které mají význam pro jeho další existenci, zachování psychických (i fyzických) nebo společenských funkcí. Také je možno je charakterizovat jako interval mezi aktuálním výkonem a předem definovaným standardem výkonnosti.“
 

Prostřednictvím analýzy potřeb zjišťujeme, co konkrétně chybí jednotlivcům                  a týmům v organizaci z hlediska požadovaných způsobilostí. Jedná se o porovnání, jakými způsobilostmi jedinci a týmy disponují a jakými by z hlediska způsobilostí požadovaných na příslušné pracovní místo disponovat měli. Výsledkem této komparace je identifikace rozdílu mezi očekáváním a realitou a současně návrh způsobu, jak tento rozdíl zmenšit.

Základní zdroje pro analýzu vzdělávacích potřeb můžeme rozlišit do tří skupin údajů
:

a) Celopodnikové údaje – jedná se o cíle organizace, podnikové plány, údaje               o struktuře organizace, počet a struktura pracovníků, údaje o produktivitě, kvalitě, výkonu, marketingové plány atd.

b) Údaje o pracovním místě – popis pracovních míst, údaje poskytující informace o stylu vedení, kultuře pracovních vztahů, požadavky vrcholového vedení na vzdělávání.

c) Údaje o pracovníkovi – záznamy o hodnocení pracovníka, vzdělání, kvalifikaci, absolvování vzdělávacích programů, plnění kvalifikačních požadavků aj. (Následující údaje dokládá příloha č. 7 – viz. Diagnostický proces).

Pro samotnou identifikaci vzdělávacích přitom máme dvě možnosti. První z nich je kvantitativní sociologický výzkum, v němž se jedná o terénní šetření, při kterém se nejčastěji používá dotazník, rozhovor či pozorování. Druhou variantou je poté aplikace kompetenčního přístupu k rozvoji lidských zdrojů v organizaci. V tomto případě se jedná          o práci s dokumenty a literaturou, díky nimž získáme obecné požadavky na pracovní místo. Kompetence poté identifikujeme prostřednictvím určení již specifického profilu kompetencí, tzv. kompetenčního modelu.

6.1 Kompetenční model

Pro potřebu našeho projektu zvolíme variantu druhou, tedy Aplikaci kompetenčního modelu, díky němuž získáme konkrétní výčet vědomostí, dovedností                  a dalších charakteristik osobnosti, které jsou zapotřebí k efektivnímu plnění úkolů v organizaci. Pro kompetenční model je stěžejným pojmem termín kompetence, ty jsme si vymezili a definovali v rámci čtvrté kapitoly teoretických východisek. 

Jako výchozí údaje pro vytvoření kompetenčního modelu nám poslouží především údaje o pracovním místě všech zaměstnanců firmy ARCHEUS, s.r.o. (viz příloha č. 8 – Popisy pracovních míst), na jejichž základě získáme výčet těch klíčových kompetencí, které jsou společné pro všechny pozice v této společnosti. Z těchto společných klíčových kompetencí budeme dále identifikovat ty, které budou vykazovat nejnižší dosaženou úroveň u jednotlivých pracovníků. 

Dosaženou úroveň dovedností a schopností zjistíme na základě realizace assessment centre, které Kubeš a kol. definují jako “metodologický přístup,                        který umožňuje získat komplexní informace o aktuální úrovni takových kompetencí účastníků, které zabezpečují na daném pracovním místě nebo úrovni řízení nadstandardní výkon“.

 

Na základě tohoto hodnotícího střediska získáme informace o dosažené úrovni klíčových kompetencí společných pro všechny zaměstnance firmy ARCHEUS, s.r.o. Jelikož získáme výsledky o dosažené úrovni kompetencí pro každého jednotlivého pracovníka, tyto výsledky se samozřejmě budou vzájemně lišit, dospějeme ke konečnému výčtu klíčových kompetencí, které budeme vzdělávací akcí rozvíjet, tak, že vypočítáme průměrnou hodnotu pro každou klíčovou kompetenci zvlášť. Kompetence s nejnižší dosaženou hodnotou budou identifikovány jako vzdělávací potřeby. V rámci assessment centre využijeme škálu pro posuzování úrovně dovedností a schopností dle Plamínka                 a Fišera.

Z popisu pracovních míst jsme dále získali seznam těch klíčových kompetencí,                které jsou společné pro všechny pozice ve společnosti ARCHEUS, s.r.o.                       Jedná se o následující klíčové kompetence:

( kreativní myšlení
( praktické myšlení
( komunikační dovednosti

( práce s časem

( vedení lidí

( schopnost stanovení cíle

( plánování

( rozhodování

( organizační schopnost

( práce s informacemi
( logické uvažování
( schopnost týmové spolupráce

( flexibilita myšlení a
( schopnost řešit
( schopnost přijmout zodpovědnost

   jednání

   problémy

6.1.1 Kompetenční kotvy

Pro přehlednost seznam klíčových kompetencí rozlišíme na tzv. kompetenční kotvy
 a na základě informací z odborné literatury
 rozlišíme kompetenční kotvu interpersonální a manažerskou. Dalším krokem na cestě k sestavení kompetenčního modelu je poté specifikace popisu kompetencí a definování projevů chování
                    pro každou klíčovou kompetenci. Zejména projev chování pro nás bude důležitou oporou ve fázi formulace cílů a evaluace vzdělávací akce, v níž budeme mimo jiné hodnotit úroveň naučeného, ale rovněž úroveň chování zaměstnanců.

Následující tabulky jsou sestaveny již na základě rozlišení na kompetenční kotvy           a s odpovídajícím popisem kompetencí a konkrétními projevy chování.


	Interpersonální kompetenční kotva

	Kompetence
	Popis kompetence
	Projev kompetence

	Kreativní myšlení
	- schopnost navrhovat inovativní

postupy

- schopnost nalézat nová řešení
	- vidí věc z více úhlů, přemýšlí,

jak ji vyřešit odlišným způsobem

než obvykle

	Flexibilita myšlení a jednání
	- schopnost přizpůsobit své 

myšlení dané situaci či jedinci

- schopnost přizpůsobit své 

jednání dané situaci
	- v konkrétních situacích je schopen přizpůsobit své myšlení 

a jednání potřebám této situace

	Komunikační dovednosti
	- schopnost srozumitelného

ústního i písemného projevu

- schopnost naslouchat druhým

- schopnost navázat kontakt 

s druhými

- schopnost volit komunikační 

strategie a kódy přiměřené

cílové skupině
	-jeho řeči lze bez problému jak

po obsahové, tak formální stránce

rozumět

- při hovoru naslouchá stanovisku

druhého a snaží se jej zohlednit

-svůj projev aktivně přizpůsobuje

možnostem konkrétních klientů

	Praktické myšlení
	- schopnost propojit teoretické 

s praktickým

- schopnost vidět věci po jejich 

praktické stránce
	- při řešení situací a úkolů vidí

věci z praktického hlediska

- obecně nabyté informace 

dokáže převést do praxe

	Schopnost týmové

spolupráce
	- schopnost koordinace činností 

všech členů týmu

- schopnost zapojit se do 

spolupráce

- schopnost efektivní kooperace

s ostatními členy týmu
	- je schopen rozdělit jednotlivé

úkoly sobě i členům týmu tak,

aby odpovídaly schopnostem

a možnostem členů týmu

- aktivně spolupracuje se všemi

členy týmu

	Logické uvažování
	- schopnost spojovat znalosti, zkušenosti, fakta;
	- dokáže hledat souvislosti mezi

fakty

	Manažerská kompetenční kotva

	Kompetence
	Popis kompetence
	Projev kompetence

	Schopnost rozhodování
	- schopnost zhodnotit situaci a 

vybrat relevantní závěr

- schopnost argumentovat vlastní

názory

- schopnost výběru z více

alternativ
	- posuzuje kladné a záporné

stránky možných řešení, návrhů

a nápadů

- vyvozuje relevantní závěry

	Organizační schopnost
	- schopnost rozložit úkoly tak, 

aby byly přiměřené schopnostem 

a možnostem členů týmu

- schopnost určit správné pořadí

jednotlivých úkolů

- schopnost koordinace činností,

aktivit, úkolů
	- je schopný stanovit úkoly, 

naplánovat je, realizovat

- dokáže organizovat schůze,

porady

- je schopen koordinovat 

jednotlivé činnosti

	Schopnost řešit problémy
	- schopnost aktivně přistupovat

k problémům

- schopnost kriticky zhodnotit

situaci, rozhodnout
	- k problémům přistupuje zodpovědně, se snahou je co

nejlépe vyřešit

	Schopnost přijmout zodpovědnost
	- schopnost nést následky za svá

rozhodnutí

- schopnost tyto následky, důsledky předvídat


	- za svá rozhodnutí a s tím 

spojená rizika plně zodpovídá

	Schopnost plánování
	- schopnost systematické práce

- schopnost chápat souvislosti

jednotlivých činností / úkolů

- schopnost koordinovat dílčí aktivity
	- je schopen si naplánovat úkoly

podle logické posloupnosti

- dokáže koordinovat dílčí 

aktivity

	Schopnost vedení lidí
	- schopnost vzbudit autoritu
- schopnost usměrňovat činnosti

své i druhých

- schopnost uplatňovat relevantní

styl vedení 
	- dokáže volit vhodný styl vedení

- je schopen plánovat a 

koordinovat činnosti své i 

ostatních

	Schopnost stanovení cíle
	- schopnost stanovit přiměřené 

cíle (na základě pravidla 

SMART)

- schopnost plánování cesty 

k dosažení cíle
	- je schopen stanovit cíle, které

odpovídají možnostem, schopnostem jednotlivých členů

týmu

- je schopen stanovit cíl, který

odpovídá časovým možnostem, 

je reálný

	Práce s informacemi
	- vyhledávání, třídění a selekce

relevantních informací

- zpracování relevantních 

informací
	- dokáže vytvořit ze získaných

informací přehledy, tabulky,

grafy, seznamy

- je schopen tyto informace 

nalézt, setřídit

	Práce s časem
	- schopnost organizace vlastního

času

- umění určit priority

- schopnost naplánovat si aktivity

dle časových možností
	- je schopen naplánovat si čas

dle potřeby

- je schopen vyrovnávat se 

s časovým stresem

- je schopen určit priority


6.1.2 Vážení kompetencí


Poté, co jsme sestavili popisy kompetencí a projevy chování, je dalším nezbytnou fází tzv. vážení kompetencí, respektive interpretace výsledků hodnotícího střediska                    a vyloučení těch klíčových kompetencí, které primárně nebudou součástí vzdělávací akce.

Díky realizaci assessment centre jsme získali informace o dosažené úrovni všech společných klíčových kompetencí pro jednotlivé pracovníky. Tyto informace nyní porovnáme a propočítáme průměrné hodnoty pro každou klíčovou kompetenci zvlášť.             Na základě těchto údajů již získáme potřebné informace ke konečnému sestavení modelu klíčových kompetencí.

Dosaženou úroveň schopností, dovedností a znalostí pracovníků firmy ARCHEUS, s.r.o. jsme zaznamenávali pomocí následující škály – viz obrázek č. 7 a č. 8.

Obrázek č. 7 – Škála pro posuzování úrovně dovedností

	Stupeň     škála         označení stupně                   popis stupně

	10                          GENEROVÁNÍ DOVEDNOSTÍ   tvůrčí a autorská úroveň
9                                                                          umí se adaptovat v krizi
8                            MISTROVSKÉ UČENÍ                  zvládá nadstandardní situace
7                                                                          zvládá mírné změny podmínek
6                            RUTINNÍ UŽITÍ                            dlouhodobě dobře zvládá
5                                                                          zřídka potřebuje konzultaci
4                            SAMOSTATNÉ UŽITÍ                 občas potřebuje konzultaci
3                                                                         umí pod stálým dohledem
2                            ASISTOVANÉ UŽITÍ                  umí s dopomocí
1                                                                         umí pomoci
0                            NENÍ VYŽADOVÁNO                neumí nic


Obrázek č. 8 – Škála pro posuzování úrovně znalostí

	Stupeň     škála         označení stupně                 popis stupně

	10                            GENEROVÁNÍ ZNALOSTÍ      tvůrčí a autorská úroveň
9                                                                         rozumím smyslu a kontextu
8                              HLUBOKÉ POCHOPENÍ          rozumím vnitřním souvislostem
7                                                                         zná včetně detailů

6                                     DŮKLADNÁ ZNALOST           zná nutné pro nerutinní užití
5                                                                         zná vše nutné pro běžné užití
4                             PŘEHLEDNÁ ZNALOST          má přehled o věci
3                                                                         letmo zná podstatu
2                             POVĚDOMOST                          ví, kde se dozvědět
1                                                                         ví, že existuje
0                             NENÍ VYŽADOVÁNA              nemá tušení


V následující tabulce jsou zaznamenány dosažené úrovně kompetencí u každého jednotlivého pracovníka, tyto informace jsme získali na základě realizace assessment centre, a rovněž hodnota dosažené úrovně konkrétních kompetencí, kterou jsme propočítali jako průměrnou dosaženou hodnotu všech pracovníků. Na podkladě těchto informací identifikujeme model klíčových kompetencí firmy ARCHEUS, s.r.o.

	           Pracovní 

              pozice

Kompetence
	Generální ředitel
	Manažer pro český trh
	Manažer pro zahraničí
	Manažer ekonom
	Manažer marketingu
	Odborný pracovník –

Celní deklarant
	Odborný pracovník pro

poradenskou činnost
	Administrativní pracovník
	Administrativní pracovník
	Asistentka ředitele
	Průměrná hodnota –

dosažená úroveň

	Kreativní myšlení
	6
	6
	5
	5
	7
	4
	4
	5
	5
	5
	5,2

	Praktické myšlení
	8
	7
	7
	7
	8
	6
	7
	7
	7
	7
	7,1

	Komunikační

dovednosti
	8
	8
	7
	6
	6
	5
	5
	6
	6
	7
	6,4

	Flexibilita myšlení 

a jednání
	10
	9
	9
	9
	10
	8
	9
	8
	8
	9
	8,9

	Schopnost týmové

spolupráce
	9
	8
	8
	7
	7
	9
	9
	9
	9
	9
	8,4

	Logické uvažování
	9
	9
	7
	8
	8
	8
	8
	7
	8
	7
	7,9

	Schopnost rozhodování
	8
	8
	8
	7
	7
	6
	6
	6
	5
	5
	6,6

	Organizační

schopnost
	9
	7
	8
	8
	6
	6
	6
	6
	5
	7
	6,8

	Schopnost řešit

problémy
	9
	9
	10
	8
	8
	8
	7
	7
	6
	5
	7,7

	Schopnost přijmout

zodpovědnost
	10
	10
	8
	9
	8
	7
	8
	8
	7
	5
	8,0

	Schopnost 

plánování
	8
	8
	9
	9
	8
	8
	7
	6
	6
	6
	7,5

	Schopnost vedení

lidí
	9
	9
	7
	6
	6
	6
	5
	5
	5
	4
	6,2

	Schopnost

 stanovení cíle
	9
	9
	7
	8
	8
	7
	8
	7
	6
	6
	7,5

	Práce 

s informacemi
	9
	8
	8
	7
	8
	8
	6
	5
	8
	8
	7,5

	Práce s časem
	8
	9
	8
	8
	8
	8
	7
	8
	7
	6
	7,7


Na základě předchozích fází tvorby kompetenčního modelu a obzvláště na základě interpretace výsledků, k nimž jsme dospěli při realizaci assessment centre, jsme identifikovali šest klíčových kompetencí (tento počet volíme z důvodu, neboť se domníváme, že v případě vyššího počtu kompetencí, které by měly být v rámci teambuildingového programu rozvíjeny, by došlo pouze k okrajovému rozvoji a program by nebyl příliš specifický a konkrétní), které vykazují nejnižší průměrnou dosaženou hodnotu.

Dospěli jsme tedy k identifikaci již konkrétního modelu klíčových kompetencí společnosti ARCHEUS, s.r.o. Kompetenční model můžeme graficky znázornit následujícím způsobem – viz obrázek č. 9.

Obrázek č. 9 – Kompetenční model firmy ARCHEUS, s.r.o.

[image: image4] 
7 Interpretace výsledků analýzy

„Interpretace navazuje na proces analýzy vzdělávacích potřeb. Je tedy dalším krokem v procesu plánování vzdělávání a souvisí s otázkou, zda identifikovaný problém vyřešíme vzděláváním.“

V této fázi se tedy jedná zejména o určení toho, jak informace a skutečnosti získané z analýzy vzdělávacích potřeb dále využijeme. Nutné je položit si řadu otázek, které se týkají dalšího směru projektu vzdělávací akce. Fáze interpretace výsledků analýzy je

specifikována v dalších krocích projektu, a to obzvláště v cílech vzdělávací akce                      a v procesu didaktické transformace.

Pro  potřebu našeho projektu je zásadní, že jsme identifikovali vzdělávací potřeby pracovníků firmy ARCHEUS, s.r.o. Postupovali jsme cestou aplikace kompetenčního modelu, kdy prvním krokem jeho tvorby byla identifikace klíčových kompetencí společných pro všechny zaměstnance firmy ARCHEUS, s.r.o. K této identifikaci jsme dospěli na základě práce s informacemi, konkrétně na základě popisu pracovních míst. 

Seznam klíčových kompetencí jsme dále rozčlenili na kompetenční kotvu manažerskou a interpersonální a definovali popisy kompetencí a projevy chování                pro každou z kompetencí.

Dalším krokem bylo uskutečnění assessment centre pro všechny zaměstnance společnosti, díky němuž jsme obdrželi informace o dosažené úrovni klíčových kompetencí u jednotlivých pracovníků. Jelikož vzdělávací akce je určena pro všechny zaměstnance společnosti, bylo nutné vypočítat průměrnou hodnotu – dosaženou úroveň pro každou dílčí kompetenci zvlášť. Na základě těchto výsledků jsme identifikovali šest klíčových kompetencí, které jsou předmětem vzdělávací akce a reprezentují vzdělávací potřeby zaměstnanců firmy ARCHEUS, s.r.o. Konkrétně se jedná o tyto klíčové kompetence: kreativní myšlení, praktické myšlení, komunikační dovednosti, schopnost rozhodování, organizační schopnost a schopnost vedení lidí. Tyto klíčové kompetence se jeví jako nedostatkové a je zapotřebí tento stav změnit žádoucím směrem. Klíčové kompetence,           jež jsme identifikovali, jsou řešitelné vzděláváním.

8 Cíle vzdělávací akce

Na proces identifikace vzdělávacích potřeb navazuje fáze stanovení cílů vzdělávací akce, v jejímž rámci vycházíme z interpretace výsledků analýzy a účelem je identifikovat hlavní a dílčí cíle vzdělávací akce.

„Cíle představují ve vzdělávacím procesu determinující proměnné, tj. takové,             které vyjadřují, co je třeba účastníky naučit, jaké vědomosti, event. dovednosti či návyky,
by si měli osvojit, případně na jaké úrovni. Určují tedy, k čemu má určitá vzdělávací               a rozvojová aktivita směřovat.“

Cíle vzdělávací akce zachycují to, co má účastník na konci učební jednotky – vzdělávacího programu vědět či umět. Vzdělávací cíle nepopisují to, co lektoři chtějí nebo mohou dělat, nýbrž popisují konečné chování účastníka. Pouze na základě stanovení cílů je možné vzdělávací akci připravit, realizovat a kontrolovat její efektivitu a úspěšnost.

Stanovení cílů přináší mnohé výhody, a to jak pro subjekt, tak objekt vzdělávání.

Mezi výhody stanovení cílů pro lektory i účastníky můžeme zařadit
:

- lektoři dokáží lépe rozvrhnout učební látku

- lektoři dokáží přesněji odhadnout potřebný čas

- a rovněž mohou ověřovat, do jaké míry účastníci ovládají to, co se od nich vyžaduje

- účastníci vzdělávací akce vědí, co je čeká

- prohlubuje se motivace, jestliže nějaké téma shledají za zajímavé

- účastníci mohou průběžně zjišťovat, čeho již během vzdělávací akce dosáhli, čemu se naučili.

Specifikace cílů vzdělávací akce je tedy oboustranně velmi výhodná. Při jejich definování je třeba mít stále na paměti, že jakýkoli cíl musí vždy, za všech okolností splňovat požadavky pravidla SMART. Cíl tedy musí být : Specifický, Měřitelný, Akceptovatelný, Reálný a Termínovaný.

8.1 Hlavní cíl vzdělávací akce

Cílem vzdělávací akce je rozvoj klíčových kompetencí zaměstnanců firmy ARCHEUS, s.r.o. 

U absolventa vzdělávací akce bude tedy pozorovatelná, měřitelná pozitivní změna v oblasti klíčových kompetencí, jimiž jsou: kreativní myšlení, praktické myšlení,

komunikační dovednosti, schopnost rozhodování, organizační schopnost a schopnost vedení lidí.

8.2 Dílčí cíle vzdělávací akce

Hlavní cíl vzdělávací akce je nutné dále specifikovat v dílčích cílech. Dílčí cíle představují již konkrétní specifikaci výsledného chování účastníků vzdělávací akce.

( Kompetence: kreativní myšlení
- na konci vzdělávací akce bude možné u absolventů identifikovat rozvoj                                 ve schopnosti navrhovat inovativní postupy 

- u absolventů vzdělávací akce bude možné identifikovat pozorovatelnou pozitivní změnu ve schopnosti nalézat nová řešení
( Kompetence: praktické myšlení
- po absolvování vzdělávací akce bude rovněž možné zpozorovat rozvoj                                  ve schopnosti, která umožňuje účastníkům propojovat teoretické s praktickým

- pozitivním směrem vzroste jejich schopnost vidět věci po jejich praktické stránce
- po ukončení vzdělávací akce dokáží absolventi nabyté informace převést do praxe snáze, než-li před vzdělávací akcí

( Kompetence: komunikační dovednosti
- po absolvování vzdělávací akce bude identifikován rozvoj ve schopnosti srozumitelného ústního projevu

- rozvinuta bude rovněž schopnost naslouchat druhým

- absolventi kurzu budou schopni snáze navázat kontakt s druhými

- pozitivní změna se projeví ve schopnosti volit komunikační strategie a kódy přiměřené cílové skupině

( Kompetence: schopnost rozhodování
- po absolvování vzdělávací akce bude identifikovatelná pozitivní změna                                  ve schopnosti zhodnocení situace a výběru relevantního závěru

- u absolventů nastane rozvoj ve schopnosti argumentovat vlastní názory

- pozitivní rozvoj nastane u absolventů kurzu rovněž ve schopnosti výběru z více alternativ

( Kompetence: organizační schopnost
- u absolventů kurzu se rozvine schopnost rozložit jednotlivé úkoly tak, aby byly přiměřené schopnostem a možnostem členů týmu

- bude možné rovněž identifikovat pozitivní změnu ve schopnosti určit správné pořadí jednotlivých úkolů

- po absolvování vzdělávací akce nastane rozvoj ve schopnosti koordinace činností, aktivit a úkolů

( Kompetence: schopnost vedení lidí
- po absolvování kurzu bude možné identifikovat pozitivní rozvoj ve schopnosti usměrňovat, plánovat a koordinovat činnosti své i druhých.

9 Profil účastníka

Na stanovení cílů vzdělávací akce navazuje fáze specifikování profilu účastníka. Profil účastníka představuje ty vědomosti, dovednosti, schopnosti a charakteristiky osobnosti, s nimiž účastníci vstupují do vzdělávací akce. Účastník, který vstupuje                 do vzdělávací akce, by měl již určitým způsobem ovládat:

interpersonální dovednosti:

( kreativní myšlení



( logické uvažování
( praktické myšlení



( flexibilita myšlení a jednání
( asertivita




( schopnost týmové spolupráce

( komunikační dovednosti









manažerské dovednosti:

( schopnost rozhodování


( organizační schopnost

( práce s časem




( schopnost přijmout zodpovědnost

( schopnost vedení lidí



( práce s informacemi

( schopnost stanovení cíle


( schopnost řešit problémy

( plánování


technické dovednosti:

( znalost práce na PC
(Microsoft Word, Excel, Powerpoint)

jiné odborné dovednosti:

( znalost cizího jazyka.

Pro potřeby naší vzdělávací akce uvádíme pouze ty vědomosti, schopnosti                     a dovednosti, které jsou společné pro všechny pozice ve firmě ARCHEUS, s.r.o. 

10 Profil absolventa

Jestliže profil účastníka vzdělávací akce zahrnuje vstupní vědomosti, dovednosti                      a schopnosti, profil absolventa představuje naopak ty vědomosti, dovednosti a schopnosti, které bychom mohli označit za výstupní. 

„Profil absolventa je ideálním modelem výsledku, ideální cílovou strukturou kompetencí, tedy vědomostí, dovedností, eventuálně i osobnostních parametrů účastníka jako absolventa vzdělávací akce.“

V zásadě můžeme rozlišit dva typy profilu
:

a) Široký a mělký – absolvent má k dispozici kvalifikaci pro široký okruh problémů, jeho zaměření není příliš specializované. Díky svému profilu absolvent disponuje se značnou flexibilitou uplatnění.

b) Hluboký a úzký – vzdělání absolventa je výrazně specializované, zaměřené v rámci jednoho oboru. Absolvent nedisponuje přílišnou flexibilitou uplatnění.

Absolventa vzdělávací akce představují zaměstnanci firmy ARCHEUS, s.r.o.,                u nichž bude možné po ukončení teambuildingového programu identifikovat rozvoj klíčových kompetencí.

 Požadovaný rozvoj nastane v kompetenci: kreativní myšlení, praktické myšlení, komunikační dovednosti, schopnost rozhodování, organizační schopnost a schopnost vedení lidí. 

V rámci jednotlivých kompetencí to konkrétně znamená: 

( Rozvoj kompetence: kreativní myšlení - na konci vzdělávací akce bude možné                    u absolventů identifikovat rozvoj ve schopnosti navrhovat inovativní postupy; u absolventů vzdělávací akce bude možné identifikovat pozorovatelnou pozitivní změnu ve schopnosti nalézat nová řešení.

( Rozvoj kompetence: praktické myšlení - po absolvování vzdělávací akce bude možné zpozorovat rozvoj ve schopnosti, která umožňuje absolventům propojovat teoretické                   s praktickým; pozitivním směrem vzroste jejich schopnost vidět věci po jejich praktické stránce; po ukončení vzdělávací akce dokáží absolventi nabyté informace převést do praxe snáze, než-li před vzdělávací akcí.

( Rozvoj kompetence: komunikační dovednosti - po absolvování vzdělávací akce bude identifikován rozvoj ve schopnosti srozumitelného ústního projevu; rozvinuta bude rovněž schopnost naslouchat druhým; absolventi kurzu budou schopni snáze navázat kontakt s druhými; pozitivní změna se projeví ve schopnosti volit komunikační strategie a kódy přiměřené cílové skupině.

( Rozvoj kompetence: schopnost rozhodování - po absolvování vzdělávací akce bude identifikovatelná pozitivní změna ve schopnosti zhodnocení situace a výběru relevantního závěru; u absolventů nastane rozvoj ve schopnosti argumentovat vlastní názory; pozitivní rozvoj nastane u absolventů kurzu rovněž ve schopnosti výběru z více alternativ.

( Rozvoj kompetence: organizační schopnost - u absolventů kurzu se rozvine schopnost rozložit jednotlivé úkoly tak, aby byly přiměřené schopnostem a možnostem členů týmu; bude možné rovněž identifikovat pozitivní změnu ve schopnosti určit správné pořadí jednotlivých úkolů; u absolventů nastane rozvoj ve schopnosti koordinace činností, aktivit a úkolů.

( Rozvoj kompetence: schopnost vedení lidí - absolvent kurzu bude moci identifikovat pozitivní rozvoj ve schopnosti usměrňovat, plánovat a koordinovat činnosti své i druhých.

11 Obsah vzdělávací akce

Obsah vzdělávací akce je „soustavou poznatků, činností, hodnot a způsobů chování, které jsou lektorem zpracovány do podoby učiva a předloženy posluchačům, aby si je osvojili jako své vědomosti, dovednosti, kompetence a přetvořili je ve své vlastní postoje, hodnoty a činy. Obsah konkretizuje cíle vzdělávání.“

Obsah vzdělávání je dále specifikován v inventáři disciplín, ve studijním plánu,                     ve studijních osnovách a rovněž studijních materiálech. Tyto základní fáze představují etapy procesu didaktické transformace, v němž se cíle vzdělávací akce transformují         do obsahu vzdělávání.
Obsah vzdělávací akce je v případě našeho projektu specifikovaný dílčími studijními cíli. Vzdělávací akce bude realizovaná jako teambuildingový kurz v outdoorové podobě. (V rámci druhé a třetí kapitoly teoretických východisek jsme podrobně popsali a vymezili, co je to teambuilding jednak ve smyslu budování týmu                 a jednak ve smyslu organizované akce. Definovali a vymezili jsme rovněž outdoor program a prostředky těchto programů).

 Důležitým prostředkem připravované vzdělávací akce je hra, bude se tedy jednat výhradně o praktické disciplíny. Jednotlivé hry budou vybrány a koncipovány tak,              aby prostřednictvím jejich realizace docházelo k rozvoji identifikovaných klíčových kompetencí zaměstnanců firmy ARCHEUS, s.r.o. Teambuildingový program je specifický v tom, že prostřednictvím něj nedochází k pasivnímu získávání či rozvíjení znalostí                  a dovedností, nýbrž se jedná o velmi aktivní a nekonvenční program, který je založen             na celé škále pohybových a rozvojových aktivit a v rámci něhož se jedinci učí prostřednictvím zážitku a zážitkové metody (viz kapitola 3.1 teoretických východisek).  Hra tedy představuje základní a nevyhnutelný prostředek tohoto typu programu. 

Teambuildingový kurz bude realizován v rozsahu tří pracovních dnů a účastní se jej všichni zaměstnanci firmy ARCHEUS, s.r.o., včetně ředitele a jednatele firmy,                 tzn. že celkový počet účastníků bude deset.

12 Inventář disciplín

Inventář disciplín představuje první fázi specifikace obsahu vzdělávání,                    tedy procesu didaktické transformace.

Inventář disciplín je možné vytvořit na základě konkrétní a přesné specifikace profilu absolventa. Hlavním úkolem této fáze je podchytit celý soubor požadavků v takové podobě, která bude použitelná pro andragogickou interakci, tedy pro vzdělávací projekt.

V inventáři jsou tedy jednotlivé disciplíny pouze nastíněny, tato fáze projektování nezahrnuje přesný sled a posloupnost disciplín, tyto informace jsou specifikovány až              ve fázi následující, jíž je tvorba studijního plánu.

Vzdělávací akce pro zaměstnance firmy ARCHEUS, s.r.o. bude zahrnovat pouze praktické disciplíny, které budou nástrojem pro rozvoj klíčových kompetencí. Konkrétně tyto praktické disciplíny představují prostředky outdoorových programů neboli hry.              Hra přitom není pouhý prostředek či nástroj zábavy, nýbrž prostřednictvím hry jedinec rozvíjí své znalosti, dovednosti či schopnosti. Hra tedy reprezentuje ideální prostředek harmonického rozvoje osobnosti jedince, jeho schopností, dovedností, znalostí. (Více viz kapitola 3.2.2). Právě z těchto důvodů považujeme praktické disciplíny ve formě hry              za optimální prostředek k rozvoji klíčových kompetencí pracovníků firmy ARCHEUS, s.r.o. Konkrétní disciplíny – hry jsme zvolili s ohledem na vzdělávací potřeby pracovníků, tedy s ohledem na dosažení požadované změny v konkrétních klíčových kompetencí. Každá z těchto kompetencí bude rozvíjena v průběhu teambuildingového programu několika praktickými disciplínami.
 V rámci vzdělávací akce se bude jednat konkrétně o tyto interaktivní programy              a hry (vymezení viz. kapitola 3.2.3 teoretických východisek):
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13 Studijní plán

Dalším krokem v projektování vzdělávací akce je uspořádání inventáře disciplín       do podoby studijního plánu. Studijní plán je „logicky uspořádaný systém disciplín, stanovující vzájemné proporce, (časové dotace jednotlivých disciplín), posloupnost nasazení jednotlivých disciplín, organizační formy (výklad, seminář, výcvik, stáž, cvičení apod.) a způsob jejich ukončení (certifikace).“

Studijní plány představují významnou rovinu procesu didaktické transformace obsahu. Tvorba studijních plánů se přitom opírá o analýzu cílů, k nimž má vzdělávání směřovat. Jedná se tedy o tu fázi projektování, v rámci které se obsah vzdělávací akce uspořádává do celků, zahrnuje sled a časovou dotaci jednotlivých disciplín.

V této fázi projektování se tedy primárně jedná o to, aby všechny disciplíny v rámci vzdělávací akce byly uspořádány v takovém sledu a posloupnosti, v jakém budou realizovány. 

13.1 Časová dotace a posloupnost disciplín

Jednotlivé disciplíny uspořádáme a rozčleníme do tří dnů, vymezíme délku jejich trvání a poté graficky znázorníme rozvrh vzdělávací akce. Posloupnost disciplín je sestavena s ohledem na skutečnost, aby zpočátku vzdělávací akce byly realizovány                tzv. zahřívací programy a programy na překonání formální atmosféry v pracovním týmu (Icebreakers a Dynamics). Dále je třeba vzít v úvahu optimální střídání takových  disciplín, které vyžadují určitou fyzickou zátěž s disciplínami, které mají spíše intelektuální, konstruktivní či komunikativní povahu. Do vzdělávací akce jsou rámcově zahrnuty rovněž disciplíny, jejichž primárním účelem je pouze odreagování, zábava, odpočinek                      nebo naopak výzva k vykročení z komfortní zóny (komfortní zónu jsme definovali v rámci kapitoly 3.1 Zážitková metoda) či rozvoj důvěry mezi členy pracovního týmu ARCHEUS, s.r.o.
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Na základě výše uvedených údajů můžeme sestavit rozvrh vzdělávací akce s již konečnou platností posloupnosti jednotlivých disciplín.

	1. den

	Časový rozvrh
	Název disciplíny - hry
	Délka trvání v minutách

	8:00 – 9:00
	snídaně
	---------

	9:30 – 10:00
	Abecední řada
	30

	10:00 – 10:30
	Gordický uzel
	20

	10:30 – 11:10
	Taxis
	35

	11:10 – 11:30
	Kouzelná hůlka
	20

	11:30 – 12:00
	Pavučina
	30

	12:00 – 13:30
	polední přestávka
	---------

	13:30 – 14:15
	Slepý čtverec
	45

	14:30 – 15:15
	Bomba
	40

	15:15 – 16:00
	Bull Ring
	30

	16:00 – 18:00
	Rollo Rallye
	120


	2. den

	Časový rozvrh
	Název disciplíny – hry
	Délka trvání v minutách

	8:00 – 9:00
	snídaně
	---------

	9:00 – 10:00
	Nízká lana
	60

	10:00 – 11:00
	Ztroskotání v tundře
	60

	11:00 – 13:00
	Most
	120

	13:00 – 14:00
	polední přestávka
	---------

	14:00 – 15:20
	Skalní lezení
	75

	15:20 – 17:20
	Videoklip
	120

	17:30 – 19:00
	přestávka
	---------

	19:00 – 22:00
	Casino Las Vegas
	180


	3. den

	Časový rozvrh
	Název disciplíny – hry
	Délka trvání v minutách

	8:00 – 9:00
	snídaně
	---------

	9:00 – 9:30
	Pád důvěry
	20

	9:30 – 12:30
	Den Trifidů
	180

	12:30 – 13:30
	polední přestávka
	---------

	13:30 – 14:00
	Ticho nad zlato
	20

	14:00 – 18:00
	Vysoká lana
	180


Je nutné rovněž zmínit, že časový rozvrh disciplín je sestaven na základě skutečnosti, že zejména u některých her je zapotřebí okamžitá zpětná vazba a analýza dané hry – situace, tudíž je vždy ponechán dostatečný prostor pro tento rozbor. Konkrétní outdoorové programy – hry jsou rovněž přizpůsobeny věkové struktuře zaměstnanců firmy ARCHEUS, s.r.o.

14 Osnovy vzdělávání

 Osnovy vzdělávací akce představují fázi následující po stanovení a specifikaci studijního plánu. Jedná se tedy o další krok procesu didaktické transformace.

Vzdělávací osnovy představují uspořádání obsahu vzdělávání, které je charakterizováno z hlediska stanoveného cíle vzdělávací akce a v rámci kterého se vymezuje obsah a  rozsah učiva a jeho funkce. V rámci této fáze se rovněž naznačují vzdělávací metody a organizační formy, v nichž bude vzdělávací akce realizována.

„Tato fáze zahrnuje výběr, zpracování, stanovení pořadí a kontrolu jednotlivých lekcí tak, aby byly splněny stanovené programové cíle.“

14.1 
Anotace disciplín


V rámci kapitoly Anotace disciplín již specifikujeme a charakterizujeme konkrétní disciplíny a prostředky outdoorových programů, které jsme rámcově naznačili již v inventáři disciplín a studijním plánu. U každé disciplíny specifikujeme, do jakého konkrétního outdoorového programu spadá, jaký je cíl disciplíny, tedy pro rozvoj kterých konkrétních kompetencí je disciplína určena – do tohoto popisu přitom zahrneme nejen klíčové kompetence, které jsou předmětem naší vzdělávací akce, ale výčet bude obsahovat všechny dovednosti či schopnosti, jež příslušná disciplína rozvíjí. Nastíníme rovněž popis a charakteristiku  každé jednotlivé disciplíny a materiál, který je k realizaci dané disciplíny nezbytný. Informace o použitém materiálu nám usnadní zejména přípravu fáze, která bude zahrnovat údaje o materiálním, finančním a technickém zabezpečení vzdělávací akce.              V rámci anotace disciplín nebudeme uvádět použité metody a formy vzdělávání, neboť tyto údaje jsou součástí fáze následující.


Anotace disciplíny: Abecední řada

Název programu: Icebreakers
Cíl disciplíny: překonání počátečních formálních bariér, navození neformálního kontaktu, „prolomení ledů“, rozvoj komunikační dovednosti.

Délka trvání: 30 minut

Popis disciplíny
 :  účastníci se postaví na širokou kládu. Úkolem je seřadit se v abecedním pořadí podle počátečních písmen svých křestních jmen takovým způsobem, aniž by kdokoli sestoupil na zem. Úkol je vyřešen, až se abecedního pořadí docílí.

Materiál: žádný.

Anotace disciplíny: Gordický uzel

Název programu: Icebreakers

Cíl disciplíny: překonání počátečních formálních bariér, navození neformálního kontaktu, odblokování skupiny, rozvoj praktického myšlení.

Délka trvání: 20 minut

Popis disciplíny
 : Účastníci se shromáždí v hloučku, všichni zavřou oči                                    a napřáhnou vybranou levou či pravou ruku, všichni ovšem musí stejnou. Každý z účastníků se snaží poslepu chytit ruku někoho jiného. Vzniklý uzel je možné ověřit posláním stisku rukou. Poté je nutné uzel rozmotat tak, aby účastníci tvořili kruh. Během toho není možné řadu rozpojit. Hra končí ve chvíli, když účastníci rozvinou kruh.

Materiál: žádný.

Anotace disciplíny: Taxis
Název programu: Icebreakers

Cíl disciplíny: trénink kooperace, hledání řešení obtížných situací, rozvoj týmové spolupráce

Délka trvání: 35 minut

Popis disciplíny
: Lektor vytvoří dostihovou dráhu, která má podobu trasy vedené pře různé překážky (kmen stromu, stoupání do kopce atd.). Účastníci jsou rozděleni do dvojic, z nichž jeden je v roli koně a druhý v roli žokeje. „Kůň“ má zavázány oči, drží v rukou dva konce lana a pohybuje se výlučně podle pokynů žokeje. Žokej stojí za koněm a pokyny mu udílí výhradně pomocí lana (uzdy), případně používá výrazy „hot“, „čehý“ a „hop“. Dvojice vyráží jednotlivě na závodní dráhu a společně překonávají trasu. Vítězí ta dvojice, která závod absolvuje v nejkratším čase.

Materiál: šátek (5x), krátká i delší lana, vanička s vodou.





Anotace disciplíny: Kouzelná hůlka

Název programu: Dynamics

Cíl disciplíny: trénink efektivní komunikace, koordinace, jemné motoriky,                   rozvoj týmové spolupráce

Délka trvání: 20 minut

Popis disciplíny
: účastníci se rozdělí na dvě stejně velké skupiny a postaví se naproti sobě ve dvou řadách. Všichni předpaží tak, že ohnou ruku v lokti a předpaží tudíž jen předloktí. Dlaně směřují naproti sobě, prsty jsou skrčené s vyjímkou ukazováčků.                  Na ukazováčky lektor položí tyč a cílem účastníků je položit tyč na zem, aniž by kdokoli ze skupiny ztratil s tyčí kontakt. Kontakt je přitom udržován pouze ukazováčky. Další způsob řešení úkolu je věcí účastníků.

Materiál: lehká tyč ( hranol, větev).


Anotace disciplíny: Pavučina
Název programu: Dynamics

Cíl disciplíny: rozvoj týmové spolupráce, schopnosti plánování, komunikační dovednosti, koordinace, analýzy a schopnosti hledat nová řešení, kreativního a praktického myšlení

Délka trvání: 30 minut
Popis disciplíny
: Lektor vytvoří pavučinu za pomoci dvou lan natažených vodorovně mezi dvěma stromy. Vzdálenost stromů by měla být 3m, spodní strana pavučiny asi 50cm nad zemí, horní strana ve výši ramen lektora. 

Počet ok odpovídá deseti. Účastníci se musí jako tým dostat na druhou stranu pavučiny. Mohou se pohybovat pouze skrze oka pavučiny, pomáhat je možné pouze z té strany, kde se kdo zrovna nachází. Každé oko pavučiny je možné použít jen jednou. Pavučiny se nesmí nikdo dotknout ani při prolézání, ani při pomoci. V případě dotyku se prolézající vrací zpět a pokus musí opakovat. Hra končí, když jsou všichni účastníci na druhé straně pavučiny.

Materiál: lana, provázek, nůžky.

Osnova disciplíny: Slepý čtverec
Název programu: Dynamics

Cíl disciplíny: rozvoj komunikace, koordinace, týmové spolupráce, kreativního myšlení, praktického myšlení

Délka trvání: 45 minut

Popis disciplíny
: Všichni účastníci mají zavázané oči. Jeden z nich dostane                        do rukou lano. Úkolem týmu je vytvořit z celé délky lana co nejpřesnější čtverec. K jeho vytvoření nesmí používat žádné další orientační body jako kameny či stromy. Způsob řešení úkolu je čistě věcí týmu, jejích vzájemné komunikace, tvůrčího a praktického myšlení. Hra končí položením lana na zem.

Materiál: lano (asi 50m), šátky.

Osnova disciplíny: Bomba
Název programu: Dynamics
Cíl disciplíny: trénink komunikační dovednosti, koordinace, schopnosti plánování, kreativního myšlení, analýzy problémových situací




Délka trvání: 40 minut

Popis disciplíny
: Lektor vyznačí na zemi prostor tvaru kruhu o průměru 8m.                       Do středu umístí kbelík zpola naplněný vodou. Účastníci dostanou dvě lana. Jejich úkolem je zneškodnit bombu (kbelík s vodu) tak, že ji musí vynést bez úhony z nebezpečného území. Toto území je vyznačeno kruhem a nikdo do něj nesmí vstoupit. Kbelík s vodou je navíc nutné vynést tak, aby se voda z něj nevylila. K tomu je možné použít pouze dvě lana. Kbelík s vodou přitom nesmí být posouván po zemi, jen přenášen ve vzduchu.                Způsob řešení je dále věcí týmu.

Materiál: 3 lana, kbelík s vodou.

Anotace disciplíny: Bull Ring

Název programu: Dynamics

Cíl disciplíny: rozvoj týmové spolupráce, komunikační dovednosti, plánování

Délka trvání: 30 minut

Popis disciplíny
: Lektor připraví kroužek s deseti provázky uvázanými                                  po obvodu. Každý účastník uchopí konec jednoho provázku vedoucího                                    od kroužku, lektor do kroužku vloží míček. Úkolem je projít předem připravenou trasou, aniž by míček z kroužku spadl na zem. Účastníci provázek nesmí zkracovat, namotávat               na prsty či si ho přibližovat druhou rukou. Další způsob řešení úkolu záleží na týmu.

Materiál: kroužek o průměru asi 4cm, 10 provázků délky asi 5m, tenisový míček.


































Osnova disciplíny: Rollo Rallye
Název programu: Konstrukční skupinové úkoly

Cíl disciplíny: trénink technického myšlení, manuální zručnosti, týmové spolupráce

Délka trvání: 120 minut

Popis disciplíny
:Účastníci se rozdělí na dvě skupiny po pěti členech. Každý tým má z dostupného materiálu postavit koloběžku a po jejím dostavění s ní projet určený okruh. Na trati se mohou členové týmu střídat a společně rovněž provádět opravu své zkonstruované koloběžky. Vítězí ten tým, který tratí projede jako první.

Materiál: oblouková pila (2x), sekerky (2x), dláto (2x), provázky, silné šrouby nebo hřebíky, dřevo, souška o průměru min. 16cm.

Osnova disciplíny: Nízká lana
Název programu: Lanové překážky
Cíl disciplíny: výzva k vykročení z komfortní zóny, rozvoj koordinace, praktického myšlení

Délka trvání: 60 minut

Popis disciplíny
: Lektor vytvoří lanové překážky tak, že mezi stromy různě naváže lana ve výšce 60 – 90cm nad zemí. Úkolem každého účastníka je najít vhodný způsob, jak tyto lanové překážky překonat. Překážky překonává každý účastník individuálně, ale může probíhat skupinová diskuze o nejvhodnějším způsobu překonání překážek.

Materiál: lana.

Anotace disciplíny: Ztroskotání v tundře

Název programu: Komunikační hry

Cíl disciplíny: trénink komunikační dovednosti, schopnosti týmové spolupráce, schopnosti rozhodování, organizační schopnosti, schopnosti vedení lidí, práce s informacemi, kreativního myšlení

Délka trvání: 60 minut

Popis disciplíny
: všichni účastníci se shromáždí na louce či kdekoli na prostoru, pohodlně se usadí. Jejich cílem je společně vyřešit případovou studii. Zadání je následující: během letu na dovolenou letadlo ztroskotalo a ocitlo se v tundře. V místě, kde letadlo s cestujícími ztroskotalo, se nachází keře, stromové porosty, teploty se pohybují mezi -10 až + 5 stupni (tundrové podnebí). Nejbližší civilizace je vzdálená 1200km. Tým se musí nejprve společně domluvit a vyřešit otázku, zda zůstanou na místě či se vydají hledat pomoc. Druhým úkolem je poté sestavit pořadí předmětů od nejvíce důležitého po nejméně potřebný. Těmito předměty jsou: signální pistole, mačeta, láhev vodky, sněžnice, nůž              na obranu, zapalovač, udice, ocelová nádoba, běžky, střelná zbraň, baterka, lano. Úkol je vyřešen, až se tým domluví na společném řešení. Po disciplíně bude následovat okamžitá zpětná vazba, analýza situace a správné řešení případové studie.

Materiál: papír, tužky.

Anotace disciplíny: Most
Název programu: Konstrukční skupinové úkoly

Cíl disciplíny: trénink zručnosti, týmové spolupráce, kreativního myšlení, organizační schopnosti, schopnosti rozhodování, schopnosti vyrovnávat se s časovým stresem.

Délka trvání: 120 minut
Popis disciplíny
: Tým všech deseti účastníků musí postavit do dvou hodin 

po odstartování hry visutý most přes potok, říčku, po němž by mohli všichni členové týmu přejít z břehu na břeh, aniž by se namočili. Dalším úkolem je přepravit po mostě šedesátikilogramový náklad. Účastníci mají k dispozici lana, úvazky, zavazadlo určené             na přepravu a sekeru. Mohou rovněž použít dřevo, které v okolí najdou. První tři členové týmu mohou přejít na druhý břeh libovolným způsobem (brodění, plavání), ostatní již musí přejít po vytvořeném mostě. Lana na obou koncích mostu musí být ukotvena tak,                  aby nebyla namočena.

Materiál: lana, provazy, sekera, úvazky.

Osnova disciplíny: Skalní lezení
Název programu: Outdoorové sporty

Cíl disciplíny: rozvoj koordinace, fyzické zdatnosti, důvěry, překonání strachu, sebe sama

Délka trvání: 75 minut

Popis disciplíny
: účastníci přejdou do prostoru, v němž se nachází nízké skály. Poté se rozdělí do dvojic, v nichž se budou vzájemně jistit. Lektoři dvojicím uváží výstroj, dají jim instrukce. Poté jeden z dvojice vyráží na skálu, přičemž je jištěn jednak svým kolegou             a jednak instruktorem. V této disciplíně je kladen důraz na zvýšenou opatrnost                             a bezpečnost. Skály odpovídají zkušenostem účastníků na skalním lezení, které jsou téměř u všech nulové. Cílem této disciplíny je opravdu spíše zábava, adrenalin, překonání vlastního strachu, rozvoj důvěry a obzvláště vykročení z komfortní zóny.
Materiál: lezecká výzbroj.

Osnova disciplíny: Videoklip
Název programu: Kreativní programy

Cíl disciplíny: rozvoj kreativního myšlení, komunikační dovednosti, schopnosti vedení lidí, organizační schopnosti, schopnosti týmové spolupráce, schopnosti při řešení neobvyklého úkolu.

Délka trvání: 120 minut

Popis disciplíny
: účastníci se rozdělí na dvě skupiny po pěti. Zadání je následující:                   na výběr libovolného songu natočit videoklip, který se musí odehrávat v přírodě. Účastníci mají k dispozici pouze videokameru. Všechny ostatní rekvizity – oblečení, kostýmy atd. si musí obstarat sami. Cílem této disciplíny není pouze rozvoj výše uvedených kompetencí, ale rovněž zábava a uvolnění. Porota složená z lektorů poté videoklipy posoudí a ohodnotí.

Materiál: videokamera (2x).

Anotace disciplíny: Casino Las Vegas
Název programu: Společenské programy

Cíl disciplíny: uvolnění, zábava, prohloubení neformálních vztahů

Délka trvání: 180 minut

Popis disciplíny
: lektoři připraví venkovní altán, v němž se bude odehrávat společenský večer ve stylu Kasina Las Vegas. Účastníci zvolí nejslavnostnější oblečení, které si na kurz připravili a vyráží za večerem plným zábavy. Čekají na ně „hazardní“ hry – ruleta, black jack, poker aj., jež obsluhují lektoři. Na počátku hry každý z účastníků obdrží stejný počet žetonů. Zajímavou programovou zápletkou je poté upisování atraktivních směnek,               které jsou na konci večera vydraženy mezi účastníky. Množství a typ směnek je indikátorem atmosféry a vztahů ve skupině. To, zda tyto směnky budou zrealizovány, závisí na dohodě mezi účastníky.

Materiál: karty, ruleta, žetony, natištěné směnky, tužky.

Osnova disciplíny: Pád důvěry
Název programu: Programy na podporu důvěry

Cíl disciplíny: trénink vyrovnávání se se stresem, prohlubování důvěry v týmu.

Délka trvání: 20 minut

Popis disciplíny
: účastníci se postaví naproti sobě ve dvou řadách a lokty položí na sebe. Jeden z účastníků vystoupí na předem připravenou židli či zídku a „spadne“ dozadu                          do připravených rukou ostatních. Všichni účastníci se tímto způsobem vystřídají.

Materiál: žádný.

Osnova disciplíny: Den Trifidů
Název programu: Komunikační hry

Cíl disciplíny: rozvoj týmové spolupráce, rozvoj komunikační dovednosti, trénink psychické vytrvalosti, schopnosti vedení lidí, sebepoznání v mezní situaci.

Délka trvání: 180 minut

Popis disciplíny
: účastníkům jsou zavázány oči, lektor jim přečte libreto ke hře. Poté jsou účastníci rozděleni do dvou skupin po pěti, přičemž v každé skupině je jednomu členu sundán šátek z očí a ten jako jediný ve skupině bude „vidoucí“. Jeho úkolem je dovést skupinu rychle a bezpečně do cíle. Cestu mu bude ukazovat instruktor. Snahou vidoucího člena není překážky obcházet, ale překonávat je spolu s ostatními členy. S každou skupinou jde tedy jeden instruktor. Způsob překonávání překážet závisí výhradně                    na vidoucím členovi. Jedná se o stromy v lese, překračování laviček, podlézání pod schody, přelézání žebříků, prolezení trubkou aj. Celá cesta končí chůzí ve vodě (po pás)              a poté již vstupem do cíle. Vítězí skupina, která trasu zdolá z kratší čas.

Materiál: žádný.
Anotace disciplíny: Ticho nad zlato
Název programu: Komunikační programy

Cíl disciplíny: trénink kreativního myšlení, neverbální komunikace

Délka trvání: 20 minut

Popis disciplíny
: účastníci se rozdělí na dvě skupiny po pěti. Každá skupina dostane arch papíru A3 a fixy. Každý skupina má za úkol namalovat plán místnosti nebo vylíčit ideální pracovní prostředí pro skupinu. Účastníci nesmí při kreslení a plánování mluvit, své jednotlivé nápady mohou napsat či nakreslit na papír. Po uplynutí času se obě dvě skupiny podělí o své nápady. V rámci analýzy, která následuje ihned po ukončení hry, se lektoři             a účastníci zaměření na to, co mají obě kresby společného a jakým způsobem se jim komunikovalo beze slov.

Materiál: papíry, archy A3, fixy.



Anotace disciplíny: Vysoká lana
Název programu: Lanové překážky

Cíl disciplíny: posílení sebevědomí, sebepotvrzení, odhodlání vyřešit náročné budoucí úkoly, překonání sebe sama, svého strachu, rozvoj důvěry, rozvoj komunikační dovednosti ve dvojici, rozvoj schopnosti rozhodování.

Popis disciplíny
: účastníci zdolávají překážky z lan ve výšce osmi až dvanácti metrů.  Ve většině případů se jedná o individuální překonávání překážek, přičemž každý účastník je jištěn dvěma svými kolegy. Ve výšce deseti metrů nad zemí si každý účastník musí poradit sám. Poté, co si všichni vyzkouší individuální lanové překážky, rozdělí se do dvojic a pokusí se o překonání tzv. žebříku. Tento žebřík vede od země do výšky cca šesti až osmi metrů. Překonání této překážky ovšem vyžaduje určitou tělesnou zdatnost a komunikace mezi dvojicí. Překonávání vysokých lanových překážek je pravou tečkou teambuildingového programu.

Materiál: žádný ( disciplína se uskuteční v lanovém centru).

Příloha č. 9 ukazuje systematické znázornění, které kompetence jsou rozvíjeny konkrétními disciplínami.

15 Formy, metody a techniky vzdělávání

15.1 Forma vzdělávání

Formy vzdělávání představují „relativně trvalý, ustálený komplex didakticko-organizačního opatření, jimiž se realizuje vzdělávání ve vymezeném čase, prostoru (prostředí) a ve vztahu k didaktickým systémům živým (lektor – účastník) a neživým (metoda, pomůcky, technika).“

V závislosti na tom, zda vzdělávání bude realizováno v přímém kontaktu lektora             a účastníka nebo dálkovým způsobem, rozlišujeme čtyři základní formy vzdělávání
:

a) Přímá výuka – lektor a účastník jsou v přímém kontaktu

b) Kombinovaná výuka – která je projevem snahy zvýšit podíl individuálního, samostatného studia na celkovém objemu vzdělávání

c) Korespondenční, distanční, e - vzdělávání
d) Terénní vzdělávání – jedná se o vzdělávání ve specifických podmínkách, kterými zpravidla nebývají standardní vzdělávací zařízení a instituce.


Naše vzdělávací akce – teambuildingový program bude realizován právě formou terénního vzdělávání, bude se jednat o zcela specifické podmínky v přírodním prostředí. Charakteristiku a výhody outdoorového programu, tréninku jsme dostatečně charakterizovali v kapitole 3.2.1.
15.2 Metody vzdělávání

S formou vzdělávací aktivity významně souvisí další fáze, kterou je třeba v rámci projektu definovat, a tou je specifikace metod vzdělávací akce a následná specifikace technik vzdělávání.

„Didaktická metoda spočívá ve vytvoření souboru postupů, kterými lektor předává poznatky a formuje dovednosti, případně návyky účastníků. Stejně tak lze do didaktické metody zahrnout postupy účastníka, kterými si vědomosti, dovednosti či návyky osvojuje.“
 Metoda vzdělávání představuje tedy postup k cíli. 

Metody vzdělávání dospělých můžeme členit na
:

a) Teoretické – které jsou založeny na monologickém výkladu lektora

b) Teoreticko – praktické – jedná se o aplikaci poznatků při řešení konkrétních problémů simulovaných ve výuce

c) Praktické – orientované na formování profesních dovedností, návyků, způsobů, jednání, chování; používají se při výcviku pracovníků v praxi.

V rámci profesního vzdělávání je možné rozlišit metody rovněž na metody používané na pracovišti a metody používané mimo pracoviště. Konkrétní výčet takto klasifikovaných metod ukazuje příloha č. 10.

Pro potřeby naší vzdělávací akce budou použity výhradně metody praktické,                 a to ve formě prostředků outdoorových programů, tedy her. Právě praktické disciplíny jsou optimálním a ideálním nástrojem pro rozvoj klíčových kompetencí zaměstnanců firmy ARCHEUS, s.r.o. Z metod používaných mimo pracoviště se bude jednat o metodu školení hrou – outdoor training.
15.3 Techniky vzdělávání

V rámci profesního (podnikového) vzdělávání je možné využívat celou škálu vzdělávacích technik, respektive tzv. speciálních didaktických postupů. 

Důležitou podmínkou jakožto předpokladu použití speciálních didaktických postupů je kreativita, která tvoří vrchol hierarchie myšlení a učení dospělého jedince. (Učení jsme vymezili a definovali jakožto základní pojem v rámci kontextu profesního vzdělávání dospělých v kapitole 1.2). Kreativita je chápána jako schopnost jedince být sám od sebe činný, tvořivě přijímat nové poznatky, být otevřený k přijímání a získávání nový vědomostí, dovedností, schopností a být produktivní v oblasti duševní. Speciální didaktické postupy, které bývají někdy označovány právě jako techniky kreativní, slouží k systematickému vyvolávání asociací. U mnohých kreativních technik představuje významnou úlohu součinnost ve skupinách.

Přestože škála speciálních didaktických postupů je opravdu rozmanitá, využijeme v rámci naší vzdělávací akce – teambuildingového programu pouze dva speciální postupy, jimiž jsou brainstorming a brainwriting.
Brainstorming je technikou skupinové práce, jež má formu neomezené diskuze, jedná se o tzv. burzu nápadů. Každý z účastníků má neomezenou možnost sdělovat ostatním své vlastní nápady. V rámci této techniky by neměl být počet účastníků větší než dvanáct, to proto, aby každý měl možnost vyjádřit svůj názor. Ve větších skupinách by to bylo obtížně realizovatelné. Nápady by měly být přednášeny spontánně, volně,                    tato technika je základem pro otevřenou skupinovou diskuzi.

Druhou technikou je poté brainwriting, který spočívá v bezprostředním zapisování nápadů. Jedná se o obdobu brainstormingu, ovšem v písemné podobě. Tato technika bývá rovněž nazývána jako metoda 6-3-5, což znamená, že každý z šesti účastníků napíše tři možná řešení během pěti minut.V praxi se mohu používat různé aplikace této techniky.

Využití didaktické techniky v rámci konkrétních disciplín teambuildingového programu dokládá následující tabulka.

	Disciplína – hra
	Didaktická technika
	Disciplína – hra
	Didaktická technika

	Abecední řada
	brainstorming
	Ztroskotání v tundře
	brainstorming +

brainwriting

	Gordický uzel
	---
	Most
	brainstorming

	Taxis
	---
	Skalní lezení
	---

	Kouzelná hůlka
	brainstorming
	Videoklip
	brainstorming

	Pavučina
	brainstorming
	Casino Las Vegas
	---

	Slepý čtverec
	brainstorming
	Pád důvěry
	---

	Bomba
	brainstorming
	Den Trifidů
	brainstorming

	Bull Ring
	brainstorming
	Ticho nad zlato
	brainwriting

	Rollo Rallye
	brainstorming
	Vysoká lana
	---

	Nízká lana
	brainstorming
	
	


Vysvětlivky: --- = bez použití techniky
16 Organizační zabezpečení vzdělávací akce


Tato fáze projektu vzdělávací akce slouží k zabezpečení veškerých činností,            které jsou nezbytné pro samotnou realizaci vzdělávací akce.  


Pro přehlednost veškeré činnosti nezbytné k realizaci vzdělávací akce rozdělíme          na tři základní oblasti: a) činnosti zaměřené na účastníka



           b) činnosti zaměřené na lektora



           c) ostatní organizační činnosti.


Tyto činnosti dále rozlišíme podle toho, v jaké fázi mají být zajištěny: 

a) před vzdělávací akcí

b) v průběhu vzdělávací akce

c) na závěr vzdělávací akce – po ukončení vzdělávací akce.
Na základě těchto rozlišení vytvoříme časový plán organizačních činností.

	Organizační zabezpečení vzdělávací akce

	Činnosti
	Zodpovědnost
	Termín  plnění

	Zaměřené na účastníka

	Před vzdělávací akcí

	Vyhledání účastníků – tisk

letáků
	Vzdělávací agentura
	Únor – březen 2010

	Výběr účastníků
	Vzdělávací agentura
	do 30.4. 2010

	Oslovení účastníků – tisk

dopisů
	Vzdělávací agentura
	do 14.5. 2010

	Příjem a výběr přihlášek
	Vzdělávací agentura
	do 23.5. 2010

	Podpis smlouvy se

zadavatelem (účastníky)
	Vzdělávací agentura
	do 31.5. 2010

	Realizace assessment centre
	Vzdělávací agentura - lektoři
	do 31.5. 2010

	Zaplacení kurzu
	Zadavatel – budoucí účastníci
	do 11.6. 2010

	Zajištění metodických

příruček
	Lektoři
	do 30.6. 2010

	Doprava účastníků na místo

konání VA
	Dopravce nebo každý účastník

sám
	13.7. 2010

	Začátek vzdělávací akce
	Lektoři
	14. – 16.7. 2010

	V průběhu vzdělávací akce

	-----
	-----
	------

	Na závěr vzdělávací akce

	Odvoz účastníků
	Dopravce nebo každý účastník

sám
	16.7. 2010

	Zaměřené na lektora

	Před vzdělávací akcí

	Oslovení lektorů
	Vzdělávací agentura
	do 30.4. 2010

	Sepsání smlouvy na

lektorskou činnost
	Vzdělávací agentura
	do 14.5. 2010

	Příprava osnov VA
	Lektoři
	do 18.6. 2010

	Zabezpečení materiálu – 

pomůcek k VA
	Vzdělávací agentura
	do 30.6. 2010

	Příprava testů – 

případových studií
	Lektoři
	do 30.6. 2010

	Doprava lektorů
	Autobusem nebo každý sám
	13.7. 2010

	V průběhu vzdělávací akce

	-----
	-----
	-----

	Po ukončení vzdělávací akce

	Zaplacení lektorů
	Vzdělávací agentura
	do 31.7. 2010

	Proplacení cestovného
	Vzdělávací agentura
	do 31.7. 2010

	Ostatní organizační činnosti

	Před vzdělávací akcí

	Zajištění propagace
	Vzdělávací agentura
	Únor – březen 2010

	Zajištění hotelu –

místa konání VA
	Vzdělávací agentura
	do 31.5. 2010

	Zajištění – rezervace

lanového centra
	Vzdělávací agentura
	do 15.6. 2010

	Zajištění dopravce
	Vzdělávací agentura
	do 15.6. 2010

	V průběhu vzdělávací akce

	Doplacení ubytování
	Vzdělávací agentura
	14.7. 2010

	Ubytování
	Areál – hotel
	13. – 16.7. 2010

	Stravování
	Areál – hotel
	13. – 16.7. 2010

	Po ukončení vzdělávací akce

	Evaluace vzdělávací akce
	Vzdělávací agentura – 

lektoři
	po 16.7. 2010


Poznámka: realizaci assessment centre zajistí a uskuteční vzdělávací agentura, finanční náklady na realizaci uhradí zadavatel. Tento finanční obnos nebude započítán              do kalkulace výcvikové činnosti, bude hrazen zvlášť.
17 Materiální, finanční a technické zabezpečení

Dalším nezbytným krokem v souvislosti s cílem naší práce je interpretace                     a specifikace materiálního, finančního a technického zabezpečení vzdělávací akce.            V této fázi nám jsou důležitým vodítkem informace ze všech předchozích fází projektování.

17.1 Materiální zabezpečení vzdělávací akce

Písemné studijní materiály představují neodmyslitelnou součást každé vzdělávací činnosti. Studijní materiály mohou mít různý charakter, který se liší v závislosti na cílech, obsahu, formách a metodách vzdělávání. V profesním vzdělávání dospělých se nejčastěji využívají jakožto studijní materiály: skripta, sylaby, teze, pracovní sešity  a listy.

Účastníci vzdělávací akce obdrží minimálně dva týdny před zahájením teambuildingového kurzu metodické příručky, které budou představovat krátké shrnutí toho, co je to teambuilding, k čemu slouží, co obnáší terénní vzdělávání, tedy outdoor training, jaké jsou výhody a nevýhody tohoto typu vzdělávacího programu. Cílem těchto příruček bude seznámení účastníků s tím, co mohou v rámci vzdělávací akce očekávat, bude se jednat o vstupní informace o kurzu. Jiné tištěné studijní materiály nebudou zapotřebí.

17.2 Finanční zabezpečení vzdělávací akce

V rámci finančního zabezpečení se jedná zejména o kalkulaci výcvikové činnosti           a propočet rentability vzdělávací aktivity, které představují nezbytný krok v procesu projektování a přípravy samotné vzdělávací akce. 

17.2.1 Kalkulace vzdělávací akce

Kalkulace v širším smyslu představuje „propočet ekonomické výhodnosti jakékoliv činnosti jako takové v rámci firmy nebo jiné instituce. Jde zároveň o podklad                           pro rozhodnutí, zda činnost provozovat, v jakém rozsahu a s jakými prostředky, případně zda se příslušné činnosti účastnit.“

Do kalkulace výcvikové činnosti musí být zahrnuty všechny položky, vynechání některé z nich může ovlivnit celkovou cenu kurzu. Právě k tomu, aby žádná položka nebyla vynechána, může posloužit rovněž organizační zabezpečení, v rámci kterého jsme vymezili všechny činnosti nezbytné k realizaci vzdělávací akce.

V rámci kalkulace vzdělávací akce náklady na vzdělávací program (např. mzdy lektorům, cestovné) a náklady na účastníka (např. doprava do místa konání, stravování, ubytování atd.) rozdělíme do dvou kategorií nákladů, na tzv. náklady fixní a náklady variabilní. Fixní a variabilní náklady poté sečteme, čímž získáme celkové náklady                    na vzdělávací aktivitu.

Fixní náklady

Položka







Cena vč. DPH
Tisk letáků – propagace:




1000 Kč




Tisk úvodních dopisů:





200 Kč

Doprava účastníků – minibus – 1500/hod x 2:


3000 Kč

Nákup materiálu potřebného k disciplínám( 

Šátek: 50 Kč x 5:





250 Kč

Lana: 







300 Kč

Provázek:






50 Kč

Nůžky:







20 Kč

Kroužek:






30 Kč

Tenisový míček:





40 Kč

Šroubky:






30 Kč

Karty:







100 Kč

Ruleta:







300 Kč

Papíry:







250 Kč

Tužky, propisky, fixy:





150 Kč

Archy A3:






50 Kč

Pronájem lezecké výzbroje:




500 Kč

Půjčení obloukové pily (2x), sekerky (2x):


500 Kč

Dláto: 50 Kč x 2:





100 Kč

Videokamera (ve vlastnictví agentury):


0 Kč












----------


Celkové fixní náklady:




6870 Kč

Variabilní náklady


Položka







Cena vč. DPH

Kancelářské potřeby

(papír na dopis, obálky, známky): 20 Kč/osoba x 10:

200 Kč

Metodické příručky - tisk: 40 Kč/osoba x 10:


400 Kč

Mzda lektor: 1500 Kč/den x 3dny:



4500 Kč

Mzda lektor-zdravotník: 1500Kč + 300 Kč/den x 3:

5400 Kč

Doprava lektoři: cestovné: 500 Kč x 2osoby:


1000 Kč

Tisk případových studií: 12 Kč /osoba x 10


120 Kč

Ubytování: 500 Kč/noc x 3 x 10+2:



18 000 Kč

Stravování: plná penze: 200 Kč/den x 3 x 10+2:

7200 Kč

Lanové centrum – vstup: 350 Kč/osoba x 10+2:

4200 Kč









-----------

Celkové variabilní náklady:




41 020 Kč

Celkové fixní a variabilní náklady:



47 890 Kč

Příjmy na kurz
Kurzovné na tří-denní kurz pro jednoho účastníka:

5500 Kč.



17.2.2 Rentabilita vzdělávací akce

Rentabilita vzdělávací akce souvisí s otázkou stanovení minimálního nutného počtu účastníků vzdělávací akce pro zachování ekonomické efektivity kurzu. Vzdělávací akce se stává ekonomicky efektivní v okamžiku překročení počtu účastníků, jejichž účastnické poplatky pokryjí fixní náklady vzdělávací akce. Hovoříme o tzv. bodu zvratu fixních nákladů a účastnických poplatků.

Na základě celkových fixních nákladů a variabilních nákladů na jednoho účastníka vypočítáme bod zvratu pro naší vzdělávací aktivitu.

	Počet

účastníků
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9
	10

	Příjmy
	5500
	11000
	16500
	22000
	27500
	33000
	38500
	44000
	49500
	55000

	Náklady
	10972
	15074
	19176
	23278
	27380
	31482
	35584
	39686
	43788
	47890


Z propočtu celkových fixních a variabilních nákladů na vzdělávací akci vyplývá,                   že bod zvratu je u pátého účastníka, tzn. že kurz je ziskový při počtu pěti a více účastníků,             kdy příjmy převyšují náklady na vzdělávací akci.

Bod zvratu přitom souvisí s rentabilitou vzdělávací akce pro agenturu, jež tuto akci realizuje. Co se týče rentability vzdělávací akce pro zadavatele, je zapotřebí přistupovat        ke vzdělávací akci a posuzovat ji jako dlouhodobou investici. „Školení se stane kapitálovou investicí s očekáváním budoucích přínosů, které převýší původní investice.“

17.3 Technické zabezpečení vzdělávací akce

Technické zabezpečení se vztahuje na zajištění didaktických pomůcek a prostředků didaktické techniky využitelné ve vzdělávací akci.

Didaktická technika přitom plní důležitou zprostředkující funkci mezi lektorem            a účastníky výuky. Cílem využití didaktické techniky  je zprostředkování učební látky, čímž nepřímo didaktická technika přispívá k tomu, aby si účastníci vzdělávacího programu mohli optimálně a efektivně osvojovat potřebné informace, vědomosti, dovednosti                  či pracovní návyky.

Didaktické pomůcky „zpřístupňují, prohlubují a rozšiřují informaci sdělovanou lektorem. … Jsou hmotnými nástroji řízení a regulace procesu učení účastníků.“

Mezi didaktické pomůcky můžeme zařadit
:

( skutečné předměty (výrobky)

( simulace skutečnosti (např. dokumentární nápodoba)

( modely (dvou či třírozměrné zobrazení/provedení originálu)

( zobrazení (obraz, fotografie, film, video, televize)

( zvukové nahrávky (audio pomůcky)

( literní pomůcky (testy, diagramy, případové studie, dotazníky)

( literní pomůcky doplňkové (knihy, časopisy, noviny)

( speciální pomůcky.

Prostředky didaktické techniky „představují ve vztahu k učivu takové technické zařízení, které zprostředkuje účinnou prezentaci názorné pomůcky. Měřítkem kvality prostředku didaktické techniky je věrnost reprodukce pomůcky, jednoduchá obsluha               a bezpečnost práce“

Prostředky didaktické techniky existují v podobě
:

( zobrazujících ploch (flip chart, tabule, promítací plochy)

( přístrojové techniky (zpětný projektor, přístroje na záznam zvuku, obrazu)

( vyučovacích a testovacích strojů (informátory, examinátory, trenažéry)

( automatizovaných učeben

( PC, CD

( internetu, intranetu.

Z prostředků didaktické techniky bude v teambuildingovém kurzu využita pouze přístrojová technika, konkrétně videokamera, a to v rámci disciplíny Videoklip. Z didaktických pomůcek bude využito zobrazení, jehož prostředkem bude videokamera,           a  literní pomůcky, konkrétně případové studie.

18 Přehled lektorů

Přehled lektorů je neméně důležitá a podstatná etapa v projektování vzdělávací aktivity. 

Lektor neboli trenér je „v podnikové sféře obvykle odborník, který uskutečňuje vzdělávání dospělých ve firmě a spolu se zadavatelem a organizátorem studia je zodpovědný za jeho řízení.“

Kompetentního lektora charakterizuje řada faktorů
:

- odborná způsobilost
- andragogická způsobilost
- motivační kompetence
- perceptivní kompetence

- expresivní kompetence
- komunikační kompetence
- didaktické kompetence
- konstruktivní kompetence
- organizační kompetence
- diagnostické kompetence
- evaluační kompetence
- osobnostní předpoklady a kvality ( široký rozhled, rozhodnost, tvořivost).
K samotné realizaci vzdělávací akce bude zapotřebí dvou lektorů, a to specialistů                     na teambuildingové programy a outdoorové sporty. Jeden z lektorů, který absolvoval kurz první pomoci se zaměřením na outdoorové aktivity a sporty, bude po dobu vzdělávací akce rovněž vykonávat funkci zdravotníka. Úlohou lektorů bude kromě samotné realizace vzdělávací akce rovněž příprava osnov vzdělávací akce, tvorba metodických příruček určených účastníkům vzdělávací akce, příprava testů – případových studií a po ukončení kurzu rovněž realizace evaluace.

19 Evaluace vzdělávací akce

„Hodnocení uzavírá celý proces rozvoje lidských zdrojů, který začíná identifikací potřeb. … Analýza potřeb identifikuje problém, který má být řešen, závěrečné hodnocení je pak proces, který stanoví, zda byl problém vyřešen.“

Hodnocení slouží k ověřování úrovně dosažených celofiremních a skupinových cílů a k vyhodnocování individuálních a týmových přínosů vzdělávání a rozvoje, projevujících se v rozvoji potenciálu a výkonu jednotlivců i týmů. Současně umožňuje přijímání rozhodnutí a opatření pro oblast vzdělávací a rozvojové aktivity, která přinášejí organizaci skutečnou hodnotu.
















V rámci profesního vzdělávání slouží hodnocení zejména:

( ke zjištění, zda vzdělávací akce splnila očekávané cíle, zda byl počáteční problém vyřešen

( k identifikaci a specifikaci silných a slabých stránek kurzu

( ke zjištění nákladů a přínosů programu

( posiluje dosažení očekávaných výsledků mezi účastníky

( posiluje rovněž důvěru v hodnotu a smysl vzdělávání ve firmě.
















Hodnocení může být realizováno průběžně, tedy v průběhu vzdělávací akce, v tomto případě se jedná o tzv. formativní hodnocení, díky němuž může být vzdělávací akce poupravena či změněna žádoucím směrem. Hodnocení ovšem může být také realizováno až po ukončení vzdělávací akce, jedná se o souhrnné, finální hodnocení nazývané sumativní.

K evaluaci samotné vzdělávací akce – teambuildingového programu využijeme                       tzv. Kirkpatrickův model hodnocení, který zjišťuje účinek a efektivitu vzdělávací akce                   na čtyřech úrovních: reakce, učení, pracovní chování a výsledky organizace. 

19.1 Hladina reakce
Pomocí hladiny reakce zjistíme, jak se absolventům vzdělávací akce kurz líbil,             zda splnil jejich očekávání, zda byli celkově spokojeni s různými atributy vzdělávací akce.
Hladina reakce odráží názory absolventů kurzu ve čtyřech hlavních oblastech: obsah vědomostí a dovedností školení, metody školení či taktika použitá při školení                a lektoři, obecné podmínky učení a prostředí, v němž vzdělávací akce probíhala                        a v neposlední řadě stupeň, v němž byly subjektivní cíle vzdělávací akce dosaženy.

Pro měření hladiny reakce existují v zásadě dvě základní možnosti. První variantou je deník, který představuje „flexibilní nástroj a může zahrnovat další prostředky, které se vztahují k obsahu školení a výkonu instruktora.“
 Tyto deníky si obvykle účastníci kurzu vedou od prvního dne školení a každý den do nich zaznamenávají své reakce na školení, nápady, návrhy. Druhou variantu představují dotazníky či formuláře reakcí, které vyplní absolventi obvykle až po ukončení vzdělávací akce. Výhodou dotazníků a formulářů reakcí je nejen okamžitá zpětná vazba absolvent – lektor, ale rovněž to, že „účastníci, kteří měli příležitost se k programu vyjádřit, navrhují doporučení, jak jej zlepšit, a udávají, kolik toho, co se naučili, může motivovat transfer dovedností více než učení se určité činnosti přímo v práci.“

Úroveň reakce u absolventů vzdělávací akce zjistíme za pomoci sestaveného dotazníku (viz příloha č. 11), který bude absolventům kurzu předán k vyplnění bezprostředně po skončení vzdělávací akce. Tento dotazník bude zkonstruovaný tak,             aby výsledek poskytl zhodnocení celkové úrovně kurzu, disciplín, ale rovněž lektorů                       a prostředí, v němž byl teambuildingový program realizován. Bude se tedy jednat                    o hodnocení sumativní.

19.2 Úroveň učení

To, zda se účastníci vzdělávací akce naučili, co bylo jejím obsahem, je další odpověď na otázku, kterou zjišťujeme ve fázi evaluace vzdělávací akce.

„Vyhodnocení úrovně učení je řízeno měřením výkonu posluchačů v podmínkách jejich vlastních vědomostí, dovedností a postojem oproti kritériím, která byla nastavena pro časové období, během něhož jsou školeni a okamžitého časového úseku po skončení školení.“
  


Úroveň učení tedy zjišťuje právě to, jaká změna nastala mezi vstupními                        a výstupními znalostmi, vědomostmi, dovednostmi či schopnostmi.
Nejjednodušší způsob, jak tuto změnu zjistit, je realizovat pretest před počátkem vzdělávací akce a posttest                   po ukončení vzdělávací akce a výsledky obou testů porovnat.

Pro potřebu naší vzdělávací akce nemusíme před počátkem samotného teambuildingového programu realizovat a zadávat účastníkům žádné jiné testy či případové studie, neboť pro samotnou identifikaci vzdělávacích potřeb jsme využili assessment centre a tím získali informace o dosažené úrovni klíčových kompetencí pro jednotlivé pracovníky. Je tedy zapotřebí realizovat pouze posttest. Jelikož opětovná realizace assessment centre by byla příliš nákladná pro zadavatele vzdělávací akce, využijeme             pro získání informací o rozvoji požadovaných klíčových kompetencí obdobné případové studie a simulace, které byly použity v rámci assessment centre. Celkem se bude jednat              o tři případové studie, z nichž první bude měřítkem aktuální úrovně kreativního                        a praktického myšlení, druhá případová studie bude měřit úroveň komunikačních dovedností a schopnost rozhodování, třetí studie bude testem úrovně organizační schopnosti a schopnosti vedení lidí. Realizována bude rovněž simulace, která poslouží k upřesnění rozvoje klíčových kompetencí zaměstnanců firmy ARCHEUS, s.r.o.                  To, zda došlo k požadované změně na úrovni učení, tedy zda došlo k rozvoji identifikovaných klíčových kompetencí, zjistíme na základě komparace výsledků assessment centre s výsledky případových a simulace.

19.3 Úroveň pracovního chování

Při této hladině hodnocení se účinnost vzdělávací akce posunuje z kontextu školení do pracovního prostředí. Jedná se tedy o to, v jakém rozsahu a s jakou efektivitou byly vědomosti, postoje a dovednosti získané v rámci vzdělávací akce přeneseny na pracoviště, tedy do zaměstnání.

Školenému zaměstnanci se vzdělávací akce může líbit, mohou být zaznamenány požadované změny mezi vstupními a výstupními znalostmi a dovednostmi, přesto                    na pracovišti absolvent kurzu může podat špatný výkon. A právě organizace a podniky, které jsou zadavateli vzdělávací akce a financují toto školení, se nejvíce zajímají o to,             aby naučené či rozvinuté dovednosti byly přeneseny na pracoviště. Hodnocení chování se tedy zaměřuje na to, zda a jak jsou nově získané a naučené dovednosti či znalosti aplikovány v konkrétní pracovní situaci.

Úroveň pracovního chování se obvykle hodnotí až po určité době po ukončení vzdělávací akce, horní hranici tvoří dva roky. Tento druh evaluace bude ve firmě ARCHEUS, s.r.o. realizován v součinnosti s lektory 6 měsíců po ukončení teambuildingového programu. Jako metody zjišťování úrovně pracovního chování využijeme: přímé pozorování, hodnocení pracovního výkonu a 360o zpětnou vazbu.  Rozvoj jednotlivých kompetencí a jejich aplikaci na pracovní chování budeme měřit                     a hodnotit těmito konkrétními metodami:

- kreativní myšlení 
  ( 
přímé pozorování / hodnocení pracovního výkonu

- praktické myšlení 
  ( 
přímé pozorování / hodnocení pracovního výkonu

- organizační schopnost  ( 
přímé pozorování / hodnocení pracovního výkonu

- schopnost rozhodování (
přímé pozorování

- schopnost vedení lidí
  (
přímé pozorování

- komunikační 

  (
přímé pozorování / 360o zpětná vazba.
  dovednosti

19.4 Úroveň organizace

V rámci evaluace vzdělávací akce je nejobtížnějším krokem měření jejího vlivu               na podnikové ukazatele. Z hlediska konkrétní organizace se výsledky vztahují                        ke kvantifikovatelným změnám v takových oblastech, jako je obrat, ziskovost, produktivita, kvalita, čas, stížnosti zákazníků apod. Obvykle je cílem stanovit náklady programu a určit čisté přínosy.

Organizační efektivita může být analyzována několika způsoby:

a) Dosažené cíle, úkoly – tyto cíle mohou být vyjádřeny v termínech zlepšení produktivity, obrat, prodané položky, vyrobené jednotky.

b) Osvojení zdrojů – těmito zdroji mohou být specialisté, noví zákazníci aj.

c) Uspokojení klientů – ukazatelé rozsahu, při nichž byla uspokojena očekávání klientů, mohou pocházet ze stížností zákazníka, zákaznického průzkumu, vrácení zboží aj.

d) Interní proces – známky efektivity organizace mohou přicházet od množství konfliktů na pracovišti, důvodů ke stížnosti, rozsahu interní komunikace aj.

e) Snížení nákladů, analýza efektivity nákladů – jedná se o analýzu vzdělávací akce z finančního hlediska; snaha vyhodnocení školení v peněžních termínech.

Výstupem této úrovně evaluace bude zpráva s výsledky jednotlivých analýz firmy ARCHEUS, s.r.o. a celková závěrečná zpráva s výsledky všech předchozích úrovní evaluace.

Závěr
Cílem této práce bylo vytvořit projekt vzdělávací akce. Posláním samotné vzdělávací akce je rozvoj klíčových kompetencí zaměstnanců firmy ARCHEUS, s.r.o. 

Na základě kompetenčního modelu jsme získali výčet těch klíčových kompetencí, které by měly být v rámci vzdělávací akce – teambuildingového programu rozvíjeny. Jednalo se o tyto konkrétní klíčové kompetence: praktické myšlení, kreativní myšlení, komunikační dovednosti, schopnost rozhodování, organizační schopnost a schopnost vedení lidí. Kompetenční model jsme přitom vytvořili na základě specifických kroků tvorby modelu v rámci první fáze projektu, a to analýzy a identifikace vzdělávacích potřeb.

Neméně důležitým krokem k sestavení projektu vzdělávací akce byl krok následující, jímž byla fáze stanovení cílů vzdělávací akce, z níž dále vycházely ostatní fáze projektu. Mezi tyto fáze jsme zahrnuli: profil účastníka, profil absolventa, obsah vzdělávací akce, který byl dále specifikován v inventáři disciplín, studijním plánu a osnov vzdělávání. Dále následovala fáze formy, metody a techniky vzdělávání, organizační zabezpečení vzdělávací akce, materiální, finanční a technické zabezpečení, přehled lektorů a evaluace vzdělávací akce. Při tvorbě projektu vzdělávací akce jsem vycházela obzvláště z odborné literatury.

Samotnému projektu vzdělávací akce předcházela první část práce – teoretická východiska, jejímž účelem bylo teoretické ukotvení vybraných kapitol souvisejících s projektem vzdělávací akce. Mezi vybrané kapitoly byla zahrnuta kapitola kontext profesního vzdělávání dospělých, jejímž posláním bylo vymezení základních pojmů,              jež tvoří rámec a základnu pro celý kontext podnikového vzdělávání. Následovala kapitola pojednávající o teambuildingu jakožto budování týmu, teambuildingu jakožto organizované akci, prostřednictvím které jsme specifikovali pojmy zážitková metoda, outdoor program, prostředky a typy outdoorových programů a typy zábavně-vzdělávacích akcí. V neposlední řadě jsme definovali kompetence a jejich členění na klíčové, týmové, profesní a manažerské. V části teoretického ukotvení jsem rovněž vycházela z odborné literatury.

Výsledkem diplomové práce je  projekt vzdělávací akce určené                                       pro zaměstnance firmy ARCHEUS, s.r.o. Cílem vzdělávací akce je rozvoj příslušných klíčových kompetencí.
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Přílohy

Příloha č. 1 – Místo vzdělávání dospělých a profesního vzdělávání v rámci celoživotního učení

	                            Celoživotní učení (vzdělávání)


	vzdělávání dětí a mládeže                                     
	vzdělávání (učení) dospělých








	formalizované studium 

na školách

(prezenční, dálkové, večerní, 

externí): 
základní vzdělání, vyučení v 
oboru, maturitní studium,

vyšší odborné studium, bakalá-

řské studium, magisterské studium,

doktorandské studium.
	
       další vzdělávání
	vzdělávání seniorů :

zájmové kurzy,

akademie třetího věku,

univerzity třetího věku.



	občanské vzdělávání:

k rodičovství, k demokracii,

k evropanství, ke zdravému 

životnímu stylu.
	zájmové vzdělávání:

umělecké disciplíny, odborné

zájmové vzdělávání, vzdělá-

vání zájmových sdružení
	    další profesní vzdělávání








	kvalifikační vzdělávání:

zvyšování kvalifikace, prohlub-

vání kvalifikace, inovace kvalifi-

kace, specializace kvalifikace,

rozšiřování kvalifikace, zaškole-

ní, zaučení.
	rekvalifikační vzdělávání:

předrakvalifikační kurzy, 

obnovovací rekvalifikace, pro-

hlubovací rekvalifikace, doplňko-

vá rekvalifikace, zaměstnanecká

rekvalifikace, nespecifická rekvalifikace.
	normativní školení 

(kurzy):

odborná způsobilost, bezpečnost

práce, protipožární ochrana,

způsobilost k výkonu povolání.


Příloha č. 2 – Rozdíly v charakteristice týmu a skupiny

	Skupinová práce

	Týmová práce



	CHARAKTER PRÁCE




( Víme co, nevíme jak. 



( Víme co, víme jak.

( Nedostatek informací o způsobu


( Dostatek informací pro řešení.

řešení.

	CHARAKTER ŘÍZENÍ



( Společná odpovědnost všech


( Osobní odpovědnost vedoucího.
za výsledek.





( Řád a pravidla.

( Spíše neformální pravidla.



( Formální postupy.

	KLÍČOVÉ PŘEDPOKLADY

ÚSPĚCHU




( Porozumění cíli.




( Kvalita vedoucího a lidí.


( Víra ve výsledek.




( Motivace členů.


( Heterogennost týmu.
	ŘEŠENÍ NÁZOROVÝCH

KONFLIKTŮ


( Společná diskuze, nutnost nalezení
( Konečné rozhodnutí je v rukou 

společné řeči.
vedoucího.

( V případě nesouhlasu jednoho
( Když člen skupiny nesouhlasí,

člena nutnost přesvědčit ostatní
může nesouhlasit až do konce.

nebo se podřídit.

Příloha č. 3 – Typy týmů

	Typy týmu
	Diferenciace
	Integrace

	Pracovní cyklus
	Typické výstupy

	Produkční tým/
poskytování služeb
(např.posádka

letadla, výrobní

týmy)
	nízká
	vysoká
	opakované či
průběžné procesy
	výroba, 
zpracování,

velkoobchod, 

péče o zákazníky,

opravy

	Realizační/
vyjednávací

(např. sportovní

týmy, expedice,

hudební skupiny)
	vysoká
	vysoká
	krátkodobý úkol,
který se opakuje

za nových

podmínek


	závody, soutěže,
expedice, mise,

chirurgické

operace

	Projektový / 
vývojový
(např. výzkumné 

skupiny, plánovací

týmy, úkolové 

skupiny)
	vysoká
	nízká
	proměnlivý,
často jeden

cyklus, 

odpovídá

životnosti týmu
	plány, návrhy,
výzkumy, zprávy,

prototypy,

prezentace

	Poradní
(např. výbor, rada,

představenstvo)
	vysoká

	nízká
	proměnlivý,
buď krátký

nebo dlouhý
	rozhodnutí,
výběr,

návrhy, doporučení


Příloha č. 4 – Popis týmových rolí

	Týmová role
	Osobnostní rysy
	Přednosti
	Přípustné slabosti
	Funkce

	Inovátor
	Individualista, 

vážný, nekonvenční
	Tvůrčí myšlení, intelekt, imaginace,znalosti
	Tendence podceňovat praktické detaily a konvence
	Vytváří nové návrhy,řeší složité problémy, potřebný je v počátcích projektu nebo je-li projekt ohrožen

	Vyhledavač

zdrojů
	Extrovert,aktivní a zvědavý,

komunikativní
	Schopnost seznamovat se s lidmi a orientovat se v nových situacích, nachází nové možnosti
	Tendence k povrchnosti a rychlé ztrátě počátečního zájmu pro věc
	Vhodný typ pro vytváření externích kontaktů a vedení následných vyjednávání

	Vyhodnocovač
	Střízlivý,věcný,

neemocionální,

opatrný
	Bystrý úsudek,

rezervovanost,

důslednost
	Schází mu inspirace a schopnost motivovat
	Je dobrý při analýze problémů a zhodnocení myšlenek, návrhů, nechybuje

	Realizátor
	Konzervativní,

se smyslem pro povinnost,loajální,

spolehlivý
	Organizační schopnosti,praktický

úsudek, smysl pro

disciplínu
	Nepružný,

tendence odmítat nové ideje, věci
	Dělá,co je potřeba,je úspěšný,výkonný,

má organizační 

vlastnosti

	Dotahovač
	Přičinlivý,

metodický,

svědomitý,úzkostný
	Perfekcionista,

schopnost dotahovat

věci do konce
	Tendence 

zveličovat malé problémy,nerad deleguje
	Uplatní se v úkolech vyžadujících vysokou koncentraci a vysoký stupeň přesnosti, pozorný k detailu

	Týmový pracovník
	Sociálně orientovaný,mírný,

citlivý,vnímavý
	Schopnost reagovat na lidi a jejich potřeby,umění vytvářet týmového ducha
	Nerozhodnost v kritických situacích
	Předchází konfliktům v týmu,efektivně přispívá k týmové práci, oblíbený vedoucí

	Formovač
	Napjatý,dynamický

vynalézavý
	Průbojnost a schopnost mobilizovat tým k akci
	Náchylný k projevům podráždění a netrpělivosti
	Dobrý manažer,je zárukou pro pozitivní jednání

	Koordinátor
	Klidný,sebejistý,umí

se ovládat
	Silný smysl pro plnění a dosahování cílů,umí rozeznat schopnosti jedinců
	Spíše průměrné schopnosti a inspirace v oblasti intelektuálních a tvůrčích výkonů
	Dovede vést tým lidí s různými dovednostmi a osobními charakteristikami

	Specialista
	Iniciativní, profesionální,zaujatý pro věc
	Odborné znalosti a/nebo technické dovednosti
	Úzké zaměření,často se nepovažuje za součást týmu
	Poskytuje týmu vzácné dovednosti,

rozhoduje na základě hlubokých zkušeností


Příloha č. 5 – Belbinův test týmových rolí 

Vyplňování testu:

Test je rozdělen do 7 částí. Každá část obsahuje 10 tvrzení. K dispozici máte 10 bodů na každou část. Tyto body rozdělte mezi jednotlivá tvrzení. Čím více je pro vás tvrzení aktuální, tím větší počet bodů mu přiřaďte. Body zapisujte do formuláře č.1 . 

------------------------------------------------------------------------------------------------------------

I. Čím mohu přispět k týmové práci:

10) Myslím, že rychle rozeznávám výhody nových příležitostí.

11) Mé názory na všeobecné i speciální otázky jsou dobře přijímány.

12) Mohu dobře pracovat s různými lidmi.

13) Produkce nápadů je jedna z mých přirozených schopností.

14) Umím aktivovat lidi, když vycítím, že mají něco cenného k uskutečnění skupinových cílů.

15) Spolehlivě dokončím úkoly, které jsem přijal.

16) Technické znalosti a zkušenosti jsou mým hlavním kladem.

17) Jde-li o správnou věc, jsem připraven jít i přes připomínky k jádru věci.

18) Obyčejně jsem schopen sdělit, zda myšlenky nebo plán jsou reálné.

19) Mohu navrhnout rozumné alternativní řešení.

II. Pokud mám nedostatky při práci v týmu, může to být protože:
20) Nevyhovuje mi, když je jednání špatně strukturováno a špatně vedeno.

21) Hodnotím i ostatní, kteří mají platný názor, o kterém se ale dostatečně otevřeně nehovořilo.

22) Odmítám se vyslovit, pokud projednávaná záležitost není z oblasti, kterou dobře znám.

23) Mám sklon příliš hovořit. Pokud ovšem skupina nepřichází na nové téma.

24) Mám sklon podceňovat svůj vlastní přínos.

25) Můj objektivní náhled způsobuje, že je pro mne obtížné, nadšeně se zapojit                    do spolupráce s kolegy .

26) Když se jedná o důležitý problém, jsem považován za tvrdého a autoritativního.

27) Je pro mne příliš obtížné vést, protože příliš reaguji na atmosféru ve skupině.

28) Mám sklon nechat se příliš vtáhnout do vlastních nápadů a tak ztrácím přehled, co se děje.

29) Odmítám se vyjádřit k názorům a návrhům, které jsou nekompletní a málo podrobné.

III. Když jsem zařazen do projektu s dalšími lidmi:
30) Mám nadání ovlivňovat lidi bez toho, abych na ně tlačil.

31) Energicky bráním chybám nebo zanedbáním, která by znemožnila úspěch operace.

32) Vystupuji tak, aby bylo zřejmé, že jednání není ztrátou času nebo aby jednání neodbočilo od tématu.

33) Jsem považován za člověka, který může přispět něčím originálním.

34) Ve všeobecném zájmu jsem vždy ochoten se vrátit k dobrému návrhu.

35) Každý si může být jist, že zůstanu sám sebou.

36) Rychle rozeznávám nové příležitosti.

37) Snažím se zachovat smysl pro profesionalitu.

38) Věřím, že má rozhodovací kapacita může přispět ke správným rozhodnutím.

39) Dokáži spolehlivě vnést organizovaný přístup při řešení problému.

IV. Můj charakteristický přístup k týmové práci:

40) Nenápadně se snažím lépe poznat kolegy. 

41) Přispěji tam, kde vím, o čem hovořím.

42) Neodmítám porovnávat názory ostatních. Nevadí mi ani zastávat svůj názor, i když 


je menšinový.

43) Obvykle naleznu řadu argumentů k odvrácení nesprávných názorů.


44) Myslím, že mám talent pro realizaci akcí, pokud má být plán uskutečněn.

45) Raději obejdu běžné způsoby a otevírám cestu novému.


46) Do činností, které podnikám, vnáším perfekcionismus.


47) Rád zajišťuji kontakty mimo skupinu a mimo firmu.

48) Zajímají mě sociální stránky pracovních vztahů.

49) Při rozhodování mám zájem slyšet všechny názory.

V. Nacházím uspokojení v práci, protože:

50) Baví mě analýza situace a zvažování všech variant.


51) Rád nalézám praktická řešení problémů.


52) Jsem rád, že podporuji dobré mezilidské vztahy.


53) Silně ovlivňuji rozhodování.


54) Rád se setkávám s novými lidmi a s novými názory.


55) Podporuji lidi, aby se sjednotili na prioritách a cílech.


56) Jsem ve svém živlu, když mohu úkolu věnovat plné nasazení.


57) Vyhledávám příležitosti, ve kterých si mohu rozšířit rozhled.


58) Cítím, že velmi výhodně využívám svou speciální kvalifikaci a praxi.


59) Práce mi dává příležitost pro seberealizaci.


VI. Pokud dostanu těžký úkol, který je třeba splnit v krátkém časovém termínu:

60) Obyčejně jsem úspěšný, bez ohledu na okolnosti.


61) Rád si o problému přečtu tolik, kolik je vhodné.


62) Chtěl bych nalézt vlastní řešení a pak se pokusit prodat ho skupině.


63) Budu spolupracovat s osobou, která prokázala nejpozitivnější přístup.


64) Při plnění složitého úkolu stanovím, čím mohou jednotliví členové přispět.

65) Můj přirozený smysl pro naléhavost přispívá k zajištění plnění časového harmonogramu.

66) Věřím, že zachovám klid a budu schopen racionálního myšlení.

67) Bez ohledu na konfliktní tlaky budu prosazovat vše, co musí být uděláno.

68) V případě, že skupina nepůjde kupředu, ujmu se vedení.

69) Zahájím diskusi, aby se iniciovaly nové myšlenky a aby se tak daly věci do pohybu.

VII. Ve vztahu k problémům ve skupině:
70) Jsem schopen rázně reagovat, pokud lidé brání pokroku.

71) Někteří lidé mne kritizují, že příliš analyzuji.

72) Moje snaha kontrolovat, zda jsou všechny detaily v pořádku, není vždy vítána.

73) Nudím se, pokud nemohu účinně stimulovat k akci ostatní.

74) Je pro mne obtížné začít, pokud nejsou jasně stanoveny cíle.

75) Někdy mám problém vysvětlit složitou záležitost.

76) Uvědomuji si, že musím žádat od ostatních to, co nemohu udělat sám.

77) Myslím, že mi ostatní dávají prostor pro to, abych se vyjádřil.

78) Inklinuji k pocitu, že ztrácím čas a že bych to sám udělal lépe.

79) Váhám s vyjádřením svého názoru před lidmi, kteří mají moc a nebo s kterými se obtížně vychází.

Formulář č.1 – Bodovací tabulka
	Část
	I
	II
	III
	IV
	V
	VI
	VII

	
	10

11

12

13

14

15

16

17

18

19
	
	20

21

22

23

24

25

26

27

28

29
	
	30

31

32

33

34

35

36

37

38

39
	
	40

41

42

43

44

45

46

47

48

49
	
	50

51

52

53

54

55

56

57

58

59
	
	60

61

62

63

64

65

66

67

68

69
	
	70

71

72

73

74

75

76

77

78

79
	


Formulář č. 2 – Interpretace výsledků
	Část
	Body

	I

II

III

IV

V
VI

VII
	13

28

33

45

57

62

75
	
	10

23

36

47

54

69

73
	
	14

21

30

49

55

64

76
	
	17

26

32

42

53

68

70
	
	19

25

38

43

50

66

71
	
	12

27

34

40

52

63

79
	
	18

20

39

44

51

67

74
	
	15
29

31

46

56

65

72
	
	16
22

37

41

58

61

78
	
	11
24

35

48

59

60

77
	

	Suma
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Role
	IN
	VZ
	KO
	FO
	VY
	TP
	RE
	DO
	SP
	NB


Vysvětlivky rolí: IN = Inovátoři 


TP = Týmoví pracovníci



  VZ = Vyhledavači zdrojů

RE = Realizátoři




  KO = Koordinátoři


DO = Dotahovači




  FO = Formovači


SP = Specialisté




  VY = Vyhodnocovači

NB = neutrální body

Vysoký počet neutrálních bodů znamená, že dotazovaný měl problémy s pochopením otázek nebo u něj není vyhraněné, čím přispívá k činnosti týmu.
Příloha č. 6 – Teambuilding a jeho vliv na postoje a chování 






























Příloha č. 7 – Diagnostický proces 

Problém

Důležitý

                                                     Ano          Ne            Ukončit

Konzultovat všechny angažované

Shromáždit informace


 Organizační analýza                  Analýza práce


Analýza osob

 Strategie                                    1. Identifikace cílové práce           
1. Definování

 Prostředí                                    2. Pořízení popisu


požadovaného výkonu

 Alokace zdrojů                          3. Stupeň důležitosti


2. Identifikace rozdílu

 Kultura                                      4. Výzkum zodpovědných

3. Identifikace

                                                        pracovníků



 překážek

                                                   5. Zpětná vazba



4. Řešení

Příloha č. 8 – Popisy pracovních míst zaměstnanců firmy ARCHEUS, s.r.o.

	Vedení společnosti – Top management

	Pracovní pozice
	Náplň práce
	Potřebné kompetence

	Generální ředitel
	· kontrolní a řídící orgán celé společnosti

· tvůrce firemních cílů, vizí  a strategií

· reprezentace firmy na mezinárodní úrovni

· hodnocení a motivování pracovníků

· řízení finančních operací

· tvorba dlouhodobých i krátkodobých plánů činnosti organizace


	· delegování

· organizační schopnosti

· komunikační dovednosti

· vedení a motivování lidí

· rozhodování

· plánování činností

· praktické myšlení

· kreativní myšlení

· flexibilita myšlení a jednání

· znalost cizího jazyka

· schopnost stanovení cíle

· práce s časem
	· schopnost týmové spolupráce

· schopnost přijmout zodpovědnost
· schopnost řešit problémy
· práce s informacemi
· asertivita
· teoretické myšlení
· logické uvažování
· znalost práce na PC
· divergentní myšlení



	Střední management

	Pracovní pozice
	Náplň práce
	Potřebné kompetence

	Manažer pro český trh
	· získávání, udržování a rozvíjení kontaktů a vztahů se strategickými klienty

· styk se zákazníky

· vedení a koordinace pracovníků

· tvorba  a uzavírání smluv s klienty

· tvorba analýz situace na českém trhu
	· delegování

· organizační schopnosti

· vedení a motivování lidí

· rozhodování

· schopnost řešit problémy

· schopnost přijmout zodpovědnost

· práce s informacemi

· plánování

· schopnost stanovení cíle

· znalost cizího jazyka
	· práce s časem

· kreativní myšlení

· praktické myšlení

· komunikační dovednosti

· logické uvažování

· schopnost týmové spolupráce

· flexibilita myšlení a jednání

· znalost práce na PC

	Manažer pro zahraničí
	· získávání, udržování a rozvíjení kontaktů a vztahů se strategickými klienty

· komunikace a styk se zahraničními klienty

· vedení a koordinace pracovníků

· tvorba  a uzavírání smluv s klienty


	· delegování

· organizační schopnosti

· vedení a motivování lidí

· rozhodování

· schopnost řešit problémy

· schopnost přijmout zodpovědnost

· práce s informacemi

· plánování

· schopnost stanovení cíle

· znalost cizích jazyků


	· práce s časem

· kreativní myšlení

· praktické myšlení

· komunikační dovednosti

· logické uvažování

· schopnost týmové spolupráce

· flexibilita myšlení a jednání

· znalost práce na PC



	Manažer - ekonom
	· řízení finančních toků organizace

· příprava finančních statistik, analýz, prognóz

· zpracování finančních výsledků, tvorba finančních výkazů

· vedení a koordinace pracovníků

· zajišťování efektivnosti hospodaření organizace

· stanovování hospodářského plánu organizace
	· delegování

· organizační schopnosti

· vedení a motivování lidí

· rozhodování

· schopnost stanovení cíle

· plánování

· schopnost přijmout zodpovědnost

· práce s informacemi

· schopnost řešit problémy

· analytické myšlení

· kreativní myšlení
	· praktické myšlení

· komunikační dovednosti

· kritické myšlení

· logické uvažování

· schopnost týmové spolupráce

· flexibilita myšlení a jednání

· divergentní myšlení

· práce s časem

· znalost práce na PC

· znalost cizího jazyka



	Manažer marketingu
	· tvorba marketingové strategie

· monitorování a analyzování trhu

· reprezentace firmy

· vyhledávání příležitostí k expanzi na nové trhy

· monitorování a analyzování trhu, řízení průzkumů trhu


	· delegování

· organizační schopnosti

· vedení a motivování lidí

· rozhodování

· práce s časem

· schopnost stanovení cíle

· plánování

· schopnost řešit problémy

· schopnost 

· práce s informacemi

· znalost práce na PC

· znalost cizího jazyka
	· schopnost přijmout zodpovědnost

· kreativní myšlení

· praktické myšlení

· inovační myšlení

· komunikační dovednosti

· logické uvažování

· schopnost týmové spolupráce

· flexibilita myšlení a jednání


	Linioví pracovníci

	Pracovní pozice
	Náplň práce
	Potřebné kompetence

	Odborný pracovník –

Celní deklarant
	· poskytování informací týkající se logistiky

· komunikování s dodavateli

· analyzování stavu zásob

· zajišťování a koordinace clení

· organizace toků zboží

· hmotná odpovědnost          za zboží


	· organizační schopnosti

· práce s časem

· schopnost stanovení cíle

· plánování

· schopnost rozhodování

· schopnost přijmout zodpovědnost

· schopnost řešit problémy

· znalost cizího jazyka

· vedení lidí
	· kreativní myšlení

· praktické myšlení

· komunikační dovednosti

· logické uvažování
· schopnost týmové spolupráce

· flexibilita jednání a myšlení

· znalost práce na PC 
· práce s informacemi

	Odborný pracovník

pro poradenskou

činnost
	· poskytování poradenské služby
· vedení dokumentace
· vedení kasuistik
· komunikace a konzultace se zákazníky
· vyřizování objednávek

	· vedení lidí

· práce s časem

· schopnost stanovení cíle

· plánování

· schopnost rozhodování

· schopnost přijmout zodpovědnost

· práce s informacemi

· organizační schopnosti

· schopnost řešit problémy

· znalost cizího jazyka
	· praktické myšlení

· komunikační dovednosti

· empatie

· logické uvažování

· kreativní myšlení

· schopnost týmové spolupráce

· flexibilita jednání a myšlení

· znalost práce na PC



	Administrativní pracovník
	· zajišťování organizačních, provozních a administrativních záležitostí.
· vedení odborné administrativní agendy
· manipulace s písemnostmi, poštovními zásilkami, jejich evidence
· evidence knihy jízd, cestovních příkazů
· vedení přehledů, statistik, evidencí
	· organizační schopnosti

· práce s časem

· schopnost stanovení cíle

· plánování

· kreativní myšlení

· praktické myšlení

· komunikační dovednosti

· flexibilita jednání a myšlení

· znalost práce na PC
	· schopnost rozhodování

· schopnost přijmout zodpovědnost

· práce s informacemi

· schopnost řešit problémy

· znalost cizího jazyka

· logické uvažování

· vedení lidí

· schopnost týmové spolupráce



	Administrativní pracovník
	· zajišťování organizačních, provozních a administrativních záležitostí.
· vedení odborné administrativní agendy
· příprava obchodních smluv
· vykonávání informačního servisu
· komunikace se zákazníky a klienty
	· organizační schopnosti

· vedení lidí

· práce s časem

· schopnost stanovení cíle

· plánování

· schopnost rozhodování

· schopnost přijmout zodpovědnost

· práce s informacemi

· schopnost řešit problémy

· znalost cizího jazyka
	· kreativní myšlení

· praktické myšlení

· komunikační dovednosti

· logické uvažování

· schopnost týmové spolupráce

· flexibilita jednání a myšlení

· znalost práce na PC



	Asistentka ředitele
	· organizování a příprava firemních jednání a zasedání
· pořizování písemných záznamů z porad a jednání
· koordinace programu ředitele
· komunikace s klienty
· zajišťování kancelářských potřeb

	· organizační schopnosti

· vedení lidí

· práce s časem

· schopnost stanovení cíle

· schopnost rozhodování

· práce s informacemi

· schopnost řešit problémy

· znalost cizího jazyka

· schopnost přijmout zodpovědnost
	· kreativní myšlení

· praktické myšlení

· plánování

· komunikační dovednosti

· empatie

· logické uvažování

· schopnost týmové spolupráce

· flexibilita jednání a myšlení

· znalost práce na PC


Příloha č. 9 –Znázornění rozvoje kompetencí konkrétními disciplínami
	Kompetence
	Disciplína sloužící k rozvoji kompetence

	Kreativní myšlení
	Pavučina
	Ztroskotání v tundře

	
	Slepý čtverec
	Most

	
	Bomba
	         Videoklip

	
	Ticho nad zlato
	

	Praktické myšlení
	Gordický uzel
	Slepý čtverec

	
	Pavučina
	Nízká lana

	  Komunikační dovednosti
	Abecední řada
	Ztroskotání v tundře

	
	Kouzelná hůlka
	Videoklip

	
	Pavučina
	Den Trifidů

	
	Slepý čtverec
	Ticho nad zlato

	
	Bomba
	Vysoká lana (žebřík)

	
	Bull Ring
	

	Schopnost rozhodování
	Ztroskotání v tundře
	Vysoká lana

	
	Most
	

	Organizační schopnost
	Ztroskotání v tundře
	Videoklip

	
	Most
	

	Schopnost vedení lidí
	Ztroskotání v tundře
	Den Trifidů

	
	         Videoklip
	


Příloha č. 10 – Metody používané ke školení na pracovišti a mimo pracoviště 

Metody používané ke školení na pracovišti

Jedná se o metody, které jsou používané na konkrétním pracovním místě, při vykonávání běžné práce. Mezi tyto metody řadíme:

- Instruktáž při výkonu práce – jedná se o zapracování nového zaměstnance, kterému zkušený pracovník pracovní postup ukáže a školený si jej osvojuje pozorováním, napodobováním.

- Coaching – proces instruování je dlouhodobý, zahrnuje nejen vysvětlování, ale rovněž sdělování připomínek; školený průběžně získává zpětnou vazbu o vykonávání své práce.

- Mentoring – iniciativa a odpovědnost zde spočívá na školeném pracovníkovi; mentor mu spíše radí, usměrňuje, stimuluje jej.

- Counselling – jedná se o konzultování, komunikace mezi školitelem a školeným je obousměrná; školený se vyjadřuje ke všem problémům své práce, hledá způsoby řešení.

- Asistování – školený pracovník je přidělen jako pomocník již ke zkušenému pracovníkovi; pomáhá mu při plnění úkolů, učí se od něj pracovním postupům.

- Metoda pověření úkolem – školenému pracovníkovi je zadán určitý úkol, který musí splnit, k tomu má vytvořené potřebné podmínky a přiděleny kompetence, jeho aktivity jsou pozorovány.

- Rotace práce – školený pracovník postupně vykonává úkoly na různých pracovních místech a v různých částech podniku; metoda je výhodná, vykonává-li pracovník monotónní druh práce; rozvíjí flexibilitu a umožňuje získat povědomí o problémech celého podniku.

- Pracovní porady jako školící metody – během nich jsou účastníci seznámeni s problémy a úkoly svého pracoviště, ale rovněž celého podniku; přínosem je získávání informací, výměna zkušeností.





















Metody používané ke školení mimo pracoviště





Tyto metody jsou zaměřeny na rozvoj znalostí, sociálních vlastností, schopností   pouze v menší míře na rozvoj pracovních dovedností. Jedná se o následující metody:

- Metoda klasické přednášky – tato metoda je vhodná pro sdělování uceleného souboru informací o určitém tématu.









- Metoda přednášky s diskuzí – v tomto případě se jedná o klasickou přednášku, do které jsou začleněny diskuzní prvky.









- Seminář – v rámci semináře jsou školeným přidělena témata referátů, které školitel vypracovává před zahájením semináře spolu s příslušnou tématikou a tezemi budoucího semináře; kromě výstupu lektora, zahrnuje seminář přednes referátů a diskuzi.



- Diskuzní metody – výuka za pomoci této metody se mění ve výukový rozhovor mezi účastníky samotnými a mezi nimi a lektorem, který tyto rozhovory podněcuje, usměrňuje.

- Případové studie – základem je simulovaná problémová situace, při jejímž rozboru se účastník učí hledáním řešení a řešením této situace; rozvíjí se zejména dovednost rozhodování.










- Inscenační metody – základ je zde stejný jako u případových studií, ovšem k učení zde dochází při samotném hraní rolí; tedy v průběhu jednání účastníků a možnosti sledovat své reakce na situaci a uvědomit si je.







- Manažerské hry – jsou založeny na nácviku řešení řídících a rozhodovacích problémů; řešení těchto problémů je většinou skupinové.






- Výcvik kreativity – kreativita není pouze schopnost přijímat nové poznatky, ale rovněž je i tvořivě využívat v praxi; mezi kreativní techniky, které podporují a podněcují produktivitu účastníků, náleží např. brainstorming, brainwriting, synektika.


- Projektová metoda – účastník školení je pověřený písemným řešením určitého problému; cílem je prokázat, že si účastník osvojil vědomosti, dovednosti a že je schopný je aplikovat v praxi.




Bartoňková do výčtu metod používaných mimo pracoviště řadí rovněž
:

· Demonstrování – zprostředkování znalostí a dovedností názorným způsobem                   za pomoci audio-vizuální techniky, trenažerů, počítačů.

· Workshop- varianta případových studií; praktické problémy se řeší v týmu                         a z komplexnějšího hlediska.

· Simulace – zaměřena na aktivní účast školených; účastníci na základě podrobného scénáře musí učinit řadu rozhodnutí; zpravidla se jedná o běžné životní situace
 vyskytující se v práci vedoucích pracovníků.

· Hraní rolí – metoda zaměřená na rozvoj praktických schopností účastníků; účastníci             na sebe berou určitou roli, v jejímž rámci vystupují.

· Assessment centre – jedná se o sérii simulací typických manažerských pracovních činností, při kterých se zpravidla testuje způsobilost manažera pro výkon své pozice nebo se hodnotí pracovní výkon manažera.

· Školení hrou – outdoor training – jedná se o hry, při nichž se účastníci učí manažerským a jiným dovednostem; obvykle se odehrává ve volné přírodě, případně upravené učebně; disciplíny mají podobu hry či pohybové aktivity; úkoly se řeší z týmového hlediska, kolektivně, po splnění úkolu nastává analýza, rozbor úkolu – dané situace.



Příloha č. 11 – Dotazník zjišťující úroveň reakce absolventů VA

Vážení absolventi teambuildingového programu, 

žádáme Vás o vyplnění krátkého dotazníků, který poslouží k hodnocení vzdělávací akce. Tato zpětná vazba od Vás pro nás bude velkým přínosem.                                                 U jednotlivých odpovědí, prosím, zakroužkujte vždy příslušné písmenko odpovědi. Zakroužkujte vždy, prosím, jen jednu odpověď, pouze u otázky č. 5 může být odpovědí více. V případě chyby písmenko u  chybné odpovědi přeškrtněte křížkem a vyznačte odpověď správnou.

Děkujeme za Vámi poskytnutý čas u vyplňování dotazníku.

S přátelským pozdravem realizátorský tým.

1. Teambuildingový program ve mne celkově zachoval dojem:

a) výborný

b) dobrý

c) uspokojivý

d) neuspokojivý

2. Prostředí, v němž se teambuildingový kurz konal, bylo:

a) velmi příjemné

b) spíše příjemné

c) neutrální

d) spíše nepříjemné

e) nepříjemné

3. Pokud bych mohl/a na kurzu něco změnit, byl/i/o/y by to:

a) prostředí

b) lektoři

c) některé disciplíny

d) jiné …………….

4. Disciplíny mne celkově:

a) velmi bavily

b) spíše bavily

c) spíše nebavily

d) nebavily

5. Nejvíce mne bavily disciplíny:

a) Icebreakers – rozehřívací hry

b) Dynamics – pohybové aktivity

c) Komunikační hry – den Trifidů, Ticho nad zlato

d) Konstrukční hry - Most

f) Outdoorové sporty – sklaní lezení, lanové překážky

g) Společenský program – Casino Las Vegas

h) Kreativní programy - Videoklip

6. Myslím si, že disciplíny odpovídaly mé věkové úrovni:

a) ano

b) spíše ano

c) spíše ne

d) ne

e) nevím

7. Na obdobnou vzdělávací akci bych jela opět:

a) určitě ano

b) spíše ano

c) spíše ne

d) ne

e) nevím

8. Lektor (muž) byl po celou dobu programu:

a) milý, ochotný, přátelský

b) milý, ochotný

c) přátelský

d) spíše rozmrzelý

e) spíše nepřátelský

9. Lektor (žena) byla po celou dobu programu:

a) milá, ochotná, přátelská

b) milá, ochotná

c) přátelská

d) spíše rozmrzelá

e) spíše nepřátelská

10. Přístup lektorů byl:

a) vysoce profesionální

b) spíše profesionální

c) spíše neprofesionální

d) neprofesionální

11. Nyní, prosím, napište, cokoli Vás ke vzdělávací akci napadne, jakékoli připomínky, nápady, návrhy, své vlastní hodnocení kurzu.

………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
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